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S svojim podpisom zagotavljam, da: 
- je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
- sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam 
v predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili, 
- sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili, 
- sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu, 
- se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorstvu in sorodnih pravicah, Ur. list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi 
z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
- se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo, 
- je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
















Diplomsko delo najprej obravnava tematiko človeških virov. Temu sledi pravna opredelitev 
diskriminacije, kjer je razvidno, kako se diskriminacije dotikajo Ustava RS, zakoni, 
Mednarodna organizacija dela, Evropska unija in Svet Evrope. Naslednje poglavje zajema 
vrste diskriminacije, kjer je vsaka posebej opredeljena. Diskriminacija pomeni neenako 
obravnavanje posameznika na podlagi narodnosti, rase, etničnega porekla, spola, 
zdravstvenega stanja, invalidnosti, jezika, verskega ali drugega prepričanja, starosti, 
spolne usmerjenosti, izobrazbe, gmotnega stanja, družbenega položaja ali katerekoli 
druge osebne okoliščine. Kot prva je predstavljena spolna diskriminacija, ki je najprej 
splošno opredeljena, nato pa sledijo še politike spolnega usmerjanja, poklicna segregacija, 
spolno nadlegovanje (zaposlenost in brezposelnost sta grafično ter statistično prikazana) 
in kot na zadnje primer sodne prakse. Temu sledi poglavje rasne in etnične diskriminacije, 
kjer so med drugim opisani pojavi, ki so značilni za rasno diskriminacijo v EU, politike za 
preprečevanje in odpravljanje etnične diskriminacije in prikaz sodne prakse. Nato se 
osredotočimo na versko in potem še starostno diskriminacijo, kjer pa je predstavljen vsak 
starostni razred in s kakšnimi problemi se posameznik lahko srečuje. V zelo veliki meri je 
prisotna tudi diskriminacija hendikepiranih, kjer se pojavi problem predvsem pri 
zaposlovanju, in mobbing, kjer pa poznamo različne vrste in faze, ki so opredeljene v 
nadaljevanju diplomskega dela. Delo se dotika predvsem problematike diskriminacije na 
trgu dela. Diskriminacija na delovnem mestu je dejanje zoper človekove pravice, je 
nezakonito in neetično dejanje, saj je zaradi tega delo zaposlenih manj učinkovito, 
zmanjša se jim volja do dela, pravo tako pa lahko taka dejanja vodijo k različnim 
reakcijam zaposlenega. Diskriminacija prav tako ni v koristi organizacije in je v nasprotju z 
zakoni. Tako je četrto poglavje osredotočeno na problematiko diskriminacije pri 
zaposlovanju in odpovedi delovnega razmerja, peto poglavje pa zajema ukrepe v primeru 
diskriminacije.  
 
Ključne besede: diskriminacija na trgu dela, rasna in etnična diskriminacija, verska 




LABOUR MARKET DISCRIMINATION 
 
 
The thesis at hand firstly deals with the topic of human resources. It gives the definition 
of discrimination and reveals the impact the Constitution of the Republic of Slovenia, laws, 
the International Labour Organisation, the European Union and the Council of Europe 
have on it. It covers types of discrimination and their individual definitions.  Discrimination 
is defined as unequal treatment of an individual on the basis of their nationality, race, 
ethnicity, sex, medical condition, disability, language, religion or any other conviction, 
age, sexual orientation, education, material standing, social status or any other personal 
circumstance. As the first, sexual discrimination is presented, firstly with a general 
definition followed by the policy of sexual orientation, professional segregation and sexual 
harassment. There is a graphic and statistic presentation of employment and 
unemployment and finally a case law. The next chapter on racial and ethnic discrimination 
introduces typical cases of racial discrimination in the EU, policy for prevention of ethnic 
discrimination and gives a case law review. Further on there is a focus on religious and 
age discrimination with the presentation of each age class and the problems individual 
faces in it. Discrimination on the basis of disability is also largely present, where the 
problem occurs particularly with employment and mobbing, of which different types and 
phases are defined later on in the thesis. The thesis outlines in particular the problematic 
of discrimination in the labour market. Discrimination in the workplace is an act against 
human rights, it is illegal, unethical as it makes employee’s performance less efficient, it 
decreases the will to work as well as potentially lead to varied responses of employees. 
Discrimination is also not in the interest of employer and is unlawful. Therefore the fourth 
chapter focuses on the problematic of employment discrimination in the process of 
recruitment and dismissal. Finally, the fifth chapter covers measures in cases of 
discrimination. 
 
Key words: discrimination in the labour market, racial and ethnic discrimination, religious 
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Diskriminacija pri zaposlovanju in delu se pojavlja v številnih oblikah in vrstah dela. 
Definiramo jo kot vsakršno razlikovanje na podlagi osebnih okoliščin, kot so spol, rasa, 
barva kože, starost, zdravstveno stanje, invalidnost, versko, politično ali drugo 
prepričanje. Diskriminacija povzroča in povečuje neenakost. Odprava diskriminacije pri 
zaposlovanju se začne pri zagotavljanju enakosti pri dostopu do usposabljanja in 
izobraževanja.  
 
Diskriminacijo v sodobnem pomenu praviloma razumemo kot »neprimerno ločevanje«, v 
pravnem smislu pa kot »nedopustno razlikovanje«. Dejanje diskriminacije ima torej 
negativen pomen, čeprav v teoriji in v praksi poznamo tudi tako imenovano pozitivno 
diskriminacijo oziroma pozitivne ukrepe, kjer ločevanje določenemu posamezniku ali 
skupini prinese prednosti (Kuhar, 2009, str. 13). Iz tega sklepamo, da je v osnovi ideja 
nediskriminacije naravnava v pravo smer. Problem nastopi pri iskanju oziroma 
zagotavljanju različnih oblik njene realizacije v družbi, to je v sferah prava, politike, 
ekonomije, običajev, religije itd. Izhodišče in cilj sta pravilno zadana, iskanje in izbira poti 
pa sta odvisni od volje in znanja konkretne družbe oziroma skupnosti in njenih članov 
(Cerar, 2005, str. 24). Prepoved diskriminacije kot tudi zahteva po uresničevanju enakosti 
pred zakonom pomeni predvsem negativno obveznost državnih organov in drugih nosilcev 
javnih pooblastil v razmerju do posameznika. Ti organi oziroma subjekti prava ne smejo 
ustvarjati tako, da bi brez stvarno upravičenih razlogov ustvarjali razlike med posamezniki, 
ki v dejanskem življenju ne obstajajo (Flander, 2004, str. 69). Vsaka pogodba ali pravni 
akt, ki bi vseboval kršitev prepovedi diskriminacije je razlog za absolutno ničnost, za 
ničnost pravnih učinkov take pogodbe (Devetak, 2008, str. 7). Diskriminacija ni le 
posamičen pojav, ampak lahko dobi grozljive razsežnosti. Mnoge države in mednarodne 
skupnosti si zato na različne načine prizadevajo odpraviti vse, tudi neznatne pojavne 
oblike diskriminacije. Diskriminacija omejuje svobodo ljudi. Omejuje jih pri razvijanju 
njihovih sposobnosti, pri samouresničevanju in prispeva k občutkom prizadetosti, 
ponižanosti in nemoči. Nobena družba ni imuna pred diskriminacijo. Žrtev diskriminacije 
lahko postane vsak, vendar pa osebne okoliščine opredeljujejo posamezne skupine ljudi, 
ki so v družbah bolj ranljive. Diskriminacijo lahko povzroča aktivno ali pasivno ravnanje. 
Aktivno ravnanje je, kadar je storjeno dejanje, ki nekoga diskriminira, pasivno ravnanje pa 
je, kadar opustimo določeno ravnaje, ki bi diskriminacijo preprečilo (Kogovšek, 2007, str. 
8−11). Diskriminacija lahko prizadene tako posameznika ali posameznico kot tudi skupino 
ljudi. Vsaka diskriminacija je protizakonita in krivična. Dopuščanje ene oblike 
diskriminacije pomeni dopuščanje vseh. Diskriminacija je protizakonita ne glede na to, ali 
je namerna ali nenamerna (Greif, 2006, str. 8). Problem proučevanja bo osredotočen 
predvsem na prisotnost diskriminacije na delovnem mestu v Sloveniji in tujini. V današnji 
družbi predstavlja problem predvsem brezposelnost, ki pa ne prizanaša nikomur. V 
določenih primerih je prav osebna okoliščina razlog za zavrnitev prošnje za delo.  
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Za slednjo temo sem se odločila zato, ker je aktualna in predstavlja velik problem 
današnje družbe, ki mnogokrat ostane nerazrešen, saj na eni strani diskriminirani 
posamezniki bodisi nimajo dovolj finančnih sredstev bodisi se ne želijo soočiti s tem, saj bi 
v končni fazi to lahko vodilo do odpustitve z delovnega mesta, na drugi strani pa je 
diskriminacijo zelo težko dokazati. Namen dela je predvsem analizirati problematiko 
diskriminacije na trgu dela. 
 
Cilj diplomskega dela je ugotoviti vzroke za pojavljanje diskriminacije na delovnem mestu 
ter v kakšni meri je le-ta prisotna, orisati splošen pomen ravnanja z ljudmi pri delu, 
predstaviti vse vrste diskriminacije, opredeliti slovensko in tujo zakonodajo s področja trga 
dela in varovanja pravic posameznika, ter predstaviti sodno prakso. Pri delu se bom tudi 
posvetila diskriminaciji na področju zaposlovanja delavcev in odpovedi delovnega razmerja 
(zaradi diskriminatornih razlogov).  
 
V diplomskem delu se bom posvetila proučevanju sledeče hipoteze. 
 
Zakonska ureditev zaposlovanja delavcev in odpovedi pogodbe o zaposlitvi je z vidika 
enakega obravnavanja oseb ustrezna, na temelju podatkov o pojavih diskriminacije na 
tem področju pa lahko predpostavljamo, da se zakonodaja v praksi na tem področju ne 
izvaja v celoti.  
 
V prvem delu se bom najprej posvetila obrazložitvi ravnanja z ljudmi pri delu, opredelitvi 
človeških virov in kaj delo sploh je. Pri tem bom uporabila metodo deskripcije, ki je 
metoda opisovanja posameznih pojmov, in metodo kompilacije, ki pa je metoda uporabe 
izpiskov, navedb in citatov drugih avtorjev.  
 
V naslednjem poglavju bom najprej predstavila, kako splošno diskriminacijo ureja 
slovenska in tuja zakonodaja. Nato se bom osredotočila na posamezne vrste diskriminacije 
in tudi statistično ter grafično prikazala brezposelnost glede na določeno osebno 
okoliščino. V tem poglavju bom poleg metode deskripcije in metode kompilacije uporabila 
še statistično metodo, ki pa je metoda množičnih pojavov, zbiranja in obdelovanja 
podatkov, ter komparativno metodo, ki je metoda primerjanja in stopnjevanja. Pri 
posameznih vrstah diskriminacije bom predstavila tudi sodno prakso. 
 
V poglavju, ki sledi, bom konkretneje predstavila pravno ureditev in dejansko 
problematiko glede diskriminacije pri zaposlovanju in odpovedi delovnega razmerja. 
Uporabila bom predvsem metodo deskripcije in metodo kompilacije. 
 
V petem poglavju bom predstavila ukrepe v primeru diskriminacije na formalni ravni v 
okviru zakonskih določil ter na neformalni ravni v okviru civilno-pravnih družbenih gibanj, 
kjer bo v ospredju predvsem metoda deskripcije.  
 
V zaključku bom povzela svoje ugotovitve, ki sem jih spoznala ob pisanju diplomskega 
dela. 
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2 RAVNANJE Z LJUDMI PRI DELU 
 
 
2.1 OPREDELITEV ČLOVEŠKIH VIROV 
 
Človeški viri so delovne sposobnosti, ki jih pri svojem delu uporabljajo zaposleni 
posamezniki, neaktivni pa razpolagajo z njimi kot z neizkoriščenim delovnim potencialom. 
Človeške vire lahko enačimo z delovno silo posameznikov, ne pa z osebami samimi 
(Svetlik-Ilič v: Mihalič, 2006, str. 52). Človeški kapital lahko prav tako definiramo kot 
delovne sposobnosti, ki jih pri svojem delu uporabljajo zaposleni, vendar moramo pri tem 
dodati, da s tem ustvarjajo novo oziroma dodano vrednost podjetja. V nasprotnem 
primeru, da le-ti ne ustvarjajo vrednosti, pa gre za sicer pomemben resurs, vendar le za 
človeški vir (Mihalič, 2006, str. 52). S kratico HRM označimo upravljanje človeških virov in 
ravnanje z njimi, management kadrovskih virov pa tudi kadrovsko politiko. Upravljanje 
človeških virov sega vse od načrtovanja kadrovske politike (načrti zaposlovanja, 
izobraževanja in usposabljanja), štipendiranja, zaposlovanja, imenovanj, sklepanja 
pogodb, ugotavljanja in ocenjevanja delovne uspešnosti, nagrajevanja in sankcioniranja 
ipd. O človeških ali kadrovskih virih namesto o kadrih govorimo zato, ker razumemo 
zaposlene kot potencial ali naložbo in ne kot nujni izdatek (Haček in Bačlija, 2007, str. 
120). Ravnanje ljudi v sodobni organizaciji temelji na splošni usmerjenosti provokativnih 
organizacij k akciji, k sodelovanju zaposlenih, h globalnemu delovanju in h kakovosti 
(Lipičnik in Mežnar, 1998, str. 44).  
 
Človeške zmožnosti so izredno širok pojem, ki zajema vse znane in neznane lastnosti in se 
nanašajo na različna področja človekovega življenja. Tako govorimo o psihičnih 
zmožnostih, fizioloških in fizičnih. Človeške zmožnosti lahko razlikujemo glede na način 
pridobivanja teh zmožnosti. Nekatere je človek razvil z dednimi dispozicijami, kamor 
spadajo vse vrste sposobnosti, druge pa si je pridobil v času svojega življenja, kamor 
spada znanje vseh vrst. V ožjem smislu pa mislimo na sposobnosti, znanje in motivacijo. 
Za organizacijo in vedenje ljudi v njih so odločilne naslednje zmožnosti: sposobnosti, 
znanje, spretnosti, osebne lastnosti in človeške zmožnosti. Sposobnosti so človekova 
potencialnost za razvoj določenih zmožnosti. Same po sebi sicer odločilno vplivajo na 
reševanje problemov s povsem neznanimi rešitvami, vendar se izrazijo predvsem v 
kombinaciji z znanjem. Znanje je del človekovih zmožnosti in omogoča reševanje znanih 
problemov, to je takšnih, ki jih je že videl in rešil. Ne glede na to, kje in kako si je človek 
to znanje pridobil, mu večinoma pomagajo reševati probleme s še neznanimi rešitvami. 
Spretnosti so večinoma zmožnosti, ki se nanašajo na človekovo motorično znanje in 
sposobnosti. Človeku omogočajo hitro in učinkovito motorično odzivanje na težave. 
Osebne lastnosti so vse človekove vrline, ki same po sebi niso nujne pri reševanju 
problemov, vendar dajejo osebni poudarek sleherni človekovi reakciji. V tem primeru gre 
ali za temperament ali značaje, ki nastopajo kot katalizatorji pri človeškem odzivanju, 
vendar sami po sebi težav ne rešujejo. Tako poimenovanje osebnostnih lastnosti je ozko. 
V najširšem smislu bi vključevalo vse človekove lastnosti, se pravi njegove zmožnosti na 
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splošno. V managerski praksi pojmujejo človeške zmožnosti manj strukturalno, vendar 
zato bolj funkcionalno. Manj se sprašujejo po vrstah človeških zmožnostih in jih bolj 
zanima, kakšne zmožnosti človek potrebuje za opravljanje dela. V tem primeru pride tudi 
do zamenjave pojma zmožnosti s pojmom sposobnosti. Tako v managerskih krogih radi 
govorijo o sposobnostih za opravljanje nekega dela (Lipičnik in Mežnar, 1998, str. 26–28). 
 
Delavec 
Delavec je vsaka fizična oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o 
zaposlitvi (5. člen ZDR). 
 
Delo 
Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
življenje. Človek lahko opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa se 
vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih opravlja delo 
(Vodovnik, 2006, str. 13). 
  
Delovno razmerje 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno 
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. V delovnem 
razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolžna izvrševati dogovorjene predpisane pravice 
in obveznosti (4. člen ZDR). Delovno razmerje je sklenjeno, tudi če pogodba o zaposlitvi ni 
sklenjena, če sta delodajalec in delavec izpolnjevala medsebojne pravice in obveznosti, ki 
so značilne za delovno razmerje. 
 
Zaposlovanje 
Planiranje, pridobivanje in usposabljaje ljudi so procesi, ki so sestavni del zaposlovanja, s 
katerim organizacija zadovoljuje svoje potrebe po človeških zmožnostih. Zaposlovanje je 
podrejeno načinu, kako se organizacije lotevajo urejanja tega vprašanja. Razlikujemo 
lahko dva pomena besede zaposlovanje: zaposlovanje v širšem smislu in zaposlovanje v 
ožjem smislu. O zaposlovanju v širšem smislu govorimo takrat, ko mislimo na celo verigo 
aktivnosti od planiranja do ravnanja z že zaposlenimi delavci. O zaposlovanju v ožjem 
smislu govorimo takrat, ko mislimo samo na en del zaposlovanja v širšem smislu, torej 






3.1 PRAVNA OPREDELITEV DISKRIMINACIJE 
 
3.1.1 USTAVA RS 
 
V 14. členu Ustave RS je določeno naslednje: »V Sloveniji so vsakomur zagotovljene 
enake človekove pravice in temeljne svoboščine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, 
vero, politično ali drugo prepričanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, družbeni položaj 
ali katerokoli drugo osebno okoliščino. Vsi so pred zakonom enaki.« Spoštovanje enakosti 
pa je zakonodajalcu in drugim državnim organom izrecno zapovedano še na številnih 
drugih področjih, kot so na primer enako varstvo posameznikovih pravic v postopku pred 
sodiščem in pred drugimi državnimi organi, organi lokalnih skupnosti in nosilci javnih 
pooblastil, ki odločajo o njegovih pravicah, dolžnostih ali pravnih interesih (22. člen Ustave 
RS), zapoved spoštovanja popolne enakopravnosti ob zagotavljanju pravnih jamstev v 
kazenskem postopku (29. člen Ustave RS) in enaka dostopnost vsakega delovnega mesta 
pod enakimi pogoji (49. člen Ustave RS). Ustava RS pa tudi prepoveduje vsakršno 
spodbujanje k narodni, rasni, verski ali drugi neenakopravnosti (63. člen Ustave RS). 
 
3.1.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
 
V ZDR je v 6. členu določeno, da delodajalec ne sme iskalca zaposlitve (kandidata) pri 
zaposlovanju ali delavca v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem 
pogodbe o zaposlitvi postavljati v neenakopraven položaj zaradi spola, rase, barve kože, 
starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, političnega ali drugega 
prepričanja, članstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, družinskega statusa, 
premoženjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin. 
Prepovedana je tako neposredna kot tudi posredna diskriminacija zaradi spola, rase, 
starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega ali drugega prepričanja, 
spolne usmerjenosti in nacionalnega porekla. Zakon tudi določa obrnjeno dokazno breme, 
kar pomeni, da mora delodajalec dokazati, da ni kršil načela enakega obravnavanja 
oziroma prepovedi diskriminacije, kadar delavec navede dejstva, ki opravičujejo domnevo, 
da je bila kršena prepoved diskriminacije. ZDR določa tudi odškodninsko odgovornost 
delodajalca po splošnih pravilih civilnega prava (6. člen ZDR).  
 
Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje, ki je kakršna koli oblika neželenega 
verbalnega ali fizičnega ravnanja z namenom prizadeti dostojanstvo druge osebe, zato se 
šteje tudi kot diskriminacija. V primeru odklonitve spornega dejanje oseba ne sme biti 
diskriminirana pri delu. Prav tako je prepovedano trpinčenje na delovnem mestu, ki pa je 
negativno in žaljivo vedenje, usmerjeno proti določenim delavcem na delovnem mestu ali 
v z zvezi z delom (6a. člen ZDR). 
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V skladu s posebnimi predpisi o varnosti in zdravju pri delu je vsak delodajalec dolžan 
zagotavljati pogoje za varnost in zdravje delavcev (43. člen ZDR). Prav tako pa je dolžan 
varovati in spoštovati delavčevo osebnost ter upoštevati in ščititi njegovo zasebnost (44. 
člen ZDR). Delodajalec je dolžan zagotavljati varno delovno okolje, v primeru spolnega in 
drugega nadlegovanja ali trpinčenja delavca na delovnem mestu pa mora sprejeti 
ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred kakršnim koli nadlegovanjem. Če delavec v 
primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da delodajalec ni ravnal po 
predpisih, je dokazno breme na strani delodajalca. Ta je tudi odškodninsko odgovoren po 
splošnih pravilih civilnega prava, če delavcu ni zagotovil ustreznega varstva pred spolnim 
in drugim nadlegovanjem (45. člen ZDR).  
 
Kot neutemeljeni razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi se štejejo: začasna 
odsotnost z dela zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe ali nege 
družinskih članov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi 
izrabe starševskega dopusta po predpisih o starševstvu; vložitev tožbe ali udeležba v 
postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz 
delovnega razmerja pred arbitražnimi, sodnimi ali upravnimi organi; članstvo v sindikatu; 
udeležba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega časa, med delovnim časom v dogovoru 
z delodajalcem; udeležba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom; kandidatura 
za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te funkcije; rasa, 
narodnost ali etnično poreklo, barva kože, spol, starost, invalidnost, zakonski stan, 
družinske obveznosti, nosečnost, versko in politično prepričanje, nacionalno ali socialno 
poreklo; sklenitev pogodbe o prostovoljnem služenju vojaškega roka, pogodbe o 
opravljanju vojaške službe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o službi v Civilni 
zaščiti ter prostovoljno sodelovanje državljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom 
(89. člen ZDR). 
 
Delavec ima pravico do izredne odpovedi v primeru, če delodajalec ni zagotavljal varnosti 
in zdravja delavcev pri delu, če ga je delodajalec žalil ali se nasilno vedel do njega ali če 
kljub njegovim opozorilom ni preprečil takega ravnanja s strani drugih delavcev, če mu 
delodajalec ni zagotavljal enake obravnave glede na spol in če delodajalec ni zagotovil 
varstva pred spolnim nadlegovanjem v skladu s 45. čl. tega zakona. V teh primerih je 
delavec upravičen do odpravnine in odškodnine (112. člen ZDR). 
 
Za enako delo in za delo enake vrednosti mora delodajalec izplačati enako plačilo 
delavcem ne glede na spol (133. člen ZDR). 
 
3.1.3 ZAKON O URESNIČEVANJU NAČELA ENAKEGA OBRAVNAVANJA (ZUNEO) 
 
1. člen ZUNEO v 1. odstavku določa skupne zakonske temelje in izhodišča za 
»zagotavljanje enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavljanju njegovih pravic in 
obveznosti ter pri uresničevanju njegovih temeljnih svoboščin na katerem koli področju 
družbenega življenja, zlasti pa še na področju zaposlovanja, delovnih razmerij, 
vključevanja v sindikate in interesna združenja, vzgoje in izobraževanja, socialne varnosti, 
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dostopa do dobrin in storitev ter oskrbe z njimi, in sicer ne glede na njegove osebne 
okoliščine, kot so narodnost, rasa ali etnično poreklo, spol, zdravstveno stanje, 
invalidnost, jezik, versko ali drugo prepričanje, starost, spolna usmerjenost, izobrazba, 
gmotno stanje, družbeni položaj ali druge osebne okoliščine« (1. člen ZUNEO). 
 
Vsako različno obravnavanje ni diskriminacija. ZUNEO v 2. členu dovoljuje različno 
obravnavanje oziroma omejevanje na podlagi določene osebne okoliščine, če je le-to 
objektivno in razumno utemeljeno z legitimnim namenom in določeno v posebnih zakonih 
(npr. prepoved dela otrok, mlajših od 15 let) – enako velja tudi po praksi Evropskega 
sodišča za človekove pravice (2. člen ZUNEO). 
 
Na kateremkoli področju družbenega življenja iz 1. člena tega zakona je prepovedano 
ravnanje, ki pomeni diskriminacijo na podlagi katerekoli osebne okoliščine. Če kljub 
prepovedi iz prejšnjega odstavka pride do storitve ali opustitve, ki pomeni diskriminacijo 
zaradi osebne okoliščine, diskriminirana oseba ne sme biti izpostavljena neugodnim 
posledicam zaradi njenega ukrepanja (prepoved viktimizacije) (3. člen ZUNEO). 
 
V 4. členu ZUNEO je zapisano, da enako obravnavanje pomeni odsotnost neposredne 
oziroma posredne diskriminacije zaradi katerekoli osebne okoliščine iz 1. člena tega 
zakona. Prav tako sta prepovedani posredna in neposredna diskriminacija (4. člen 
ZUNEO). 
 
3.1.4 KAZENSKI ZAKONIK RS (KZ-1) 
 
131. člen zajema kršitev enakopravnosti in določa, da se kaznuje z denarno kaznijo ali z 
zaporom do enega leta vsakogar, ki preganja posameznika ali organizacijo zaradi 
zavzemanja za enakopravnost ljudi. Prav tako se kaznuje vsakogar, ki prikrajša ali omeji 
nekoga za katero izmed človekovih pravic ali temeljnih svoboščin, ki so priznane od 
mednarodne skupnosti, določene z ustavo ali z zakonom, zaradi razlike v narodnosti, rasi, 
barvi, veroizpovedi, etnični pripadnosti, spolu, jeziku, političnem ali drugačnem 
prepričanju, spolni usmerjenosti, premoženjskem stanju, rojstvu, genetski dediščini, 
izobrazbi ali družbenem položaju. V primeru spornega dejanja je uradna oseba z zlorabo 
uradnega položaja ali uradnih pravic kaznovana z zaporom do treh let (131. člen KZ-1). 
 
Z zaporno kaznijo do dveh let se kaznuje vsakogar, ki javno spodbuja sovraštvo, nasilje, 
nestrpnost in javno širi ideje o večvrednosti ene rase nad drugo, ali pa sodeluje pri 
rasistični dejavnosti in zagovarja bodisi hudodelstvo zoper človečnost, vojno hudodelstvo 
bodisi druga kazniva dejanja zoper človečnost ter spodbuja k drugi neenakopravnosti 
zaradi telesnih ali duševnih pomanjkljivosti. V primeru objave spornih dejanj v sredstvih 
javnega obveščanja je kaznovan tudi urednik oziroma odgovorna oseba, razen če je šlo za 
prenos oddaje v živo in prenosa ni bilo možno preprečiti. Z zaporno kaznijo do treh let se 
kaznuje, če je bilo sporno dejanje storjeno s prisilo, grdim ravnanjem, ogrožanjem 
varnosti, sramotitvijo narodnostnih, narodnih ali verskih simbolov, poškodovanjem tujih 
stvari, skrunitvijo spomenikov, spominskih znamenj ali grobov, do pet let zapora pa se 
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kaznuje uradno osebo, ki je zlorabila uradni položaj. Vsa sredstva in predmete, ki so bili 
namenjeni za uporabo spornih dejanj, se ustrezno onemogoči (297. člen KZ-1).  
 
3.1.5 MEDNARODNA ORGANIZACIJA DELA (MOD) 
 
Mednarodna organizacija dela (MOD) je specializirana agencija Organizacije združenih 
narodov (OZN). Ustanovljena je bila leta 1919 z Versajsko pogodbo, leta 1946 pa je 
postala prva specializirana agencija Organizacije združenih narodov. Namen MOD je 
uveljavljanje socialne pravičnosti in mednarodno priznanih človekovih in delovnih pravic. V 
okviru OZN ima MOD edinstveno tripartitno strukturo, kar pomeni, da so predstavniki 
vlad, delodajalcev in delojemalcev enakopravno zastopani v upravnih organih organizacije. 
MOD postavlja mednarodne delovne standarde v obliki konvencij in priporočil, ki 
predstavljajo minimalne standarde osnovnih delovnih pravic, kot so svoboda združevanja, 
pravica do organiziranja, pogajanja za sklenitev kolektivnih pogodb, odprava prisilnega 
dela, enake možnosti in enaka obravnava ter ostali standardi, ki uravnavajo pogoje, 
povezane z različnimi vidiki področja dela. Republika Slovenija je bila sprejeta v MOD 29. 
maja 1992. Slovenska delegacija, ki jo sestavljajo predstavniki vlade, delodajalcev in 
sindikatov, se udeležujejo rednih letnih zasedanj MOD. Ministrstvo za delo, družino in 
socialne zadeve pa poleg tega sodeluje v različnih projektih, ki sodijo pod okrilje MOD 
(ZSSS, 2010). 
 
Cilj Konvencije št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk1 je zagotoviti enako plačevanje 
moških in žensk za enako delo. Se pravi, da bo morala vsaka članica na način, ki je 
prilagojen veljavnim metodam za določanje višine nagrajevanja, spodbujati in kolikor je to 
v skladu z navedenimi metodami, zajamčiti načela enakosti nagrajevanja moške in ženske 
delovne sile za enako delo za vse delavce. Nagrajevanje konvencija opredeljuje kot 
dogovorjeno plačilo ali običajno osnovno oz. minimalno plačo in vse druge dohodke, ki jih 
izplačuje delodajalec neposredno ali posredno v denarju ali naravi delavcem in delavkam 
na podlagi zaposlitve. Razlike v plačilu so v določenih primerih dopustne in ne 
nasprotujejo načelu enakega plačila moških in žensk za enako delo, vendar morajo 
temeljiti na objektivnih kriterijih, torej neodvisno od spola (Kozmik in Salecl, 1999, str. 
27). 
 
Konvencija št. 111 Mednarodne organizacije dela (MOD) 2 opredeljuje diskriminacijo kot 
vsako razlikovanje, izključitev ali dajanje prednosti, ki temelji na rasi, barvi kože, spolu, 
veri, političnem prepričanju, nacionalnem ali socialnem poreklu, ki izniči ali ogroža enake 
                                                 
1 Konvencijo je sprejela MOD leta 1951, veljati je začela leta 1953 (ILO, 2011)  
2  Konvencijo je sprejela MOD na svojem 42. zasedanju leta 1958. Veljati je začela 15. junija 1960. 
Enakost možnosti in obravnavanja je bil vse od same ustanovitve MOD eden od njenih temeljnih 
ciljev. Posebej pomembna je bila filadelfijska deklaracija, ki je določila, da morajo vsi ljudje ne 
glede na raso, vero ali spol, pravico v svobodi in dostojanstvu, v razmerah gospodarske varnosti in 




možnosti ali enak postopek pri zaposlovanju ali poklicih. Opredeljuje jo tudi kot vsako 
drugo razlikovanje, izključitev ali dajanje prednosti z namenom, da se izničijo ali ogrozijo 
enake možnosti ali enak postopek pri zaposlovanju ali poklicih. Razlikovanje, izključevanje 
ali dajanje prednosti, ki temelji na zahtevani stopnji izobrazbe in drugih kvalifikacijah, 
potrebnih za določeno zaposlitev, ne predstavljajo diskriminacije (Kozmik in Salecl, 1999, 
str. 26). 
 
Izraz »raznolikost« opisuje koncept družbe, ki vključuje različne skupine z določenimi 
karakteristikami. Karakteristike so na primer: spol, starost, socialno okolje, verska in 
etnična pripadnost itd. Na žalost posamezniki iz teh različnih skupin nimajo enakih 
priložnosti v družbenem in poklicnem življenju. Nekateri izmed njih so diskriminirani zaradi 
njihove določenosti specifični skupini. Koncept raznolikosti se je razvil na osnovi dveh 
načel: »enakopravnost spolov« in »interkulturno usposabljanje«. Koncept izvira iz gibanja 
za človekove pravice iz ZDA (Papilot, 2007, str. 16).  
 
Konvencija št. 156 Mednarodne organizacije dela o enakih možnostih delavcev in delavk in 
njihovem enakem obravnavanju (delavci z družinskimi obveznostmi) se uporablja za 
delavce in delavke z obveznostmi do svojih otrok, z obveznostmi do drugih članov njihove 
ožje družine, ki jim je nedvomno potrebna njihova nega ali pomoč, če jim te obveznosti 
omejujejo možnost, da se pripravijo, vključijo, sodelujejo ali napredujejo v gospodarski 
dejavnosti. Gre za delavce in delavke z družinskimi obveznostmi. Konvencija predvsem 
poudarja, da mora biti cilj politik držav članic pri zagotavljanju dejanske enakosti, da se 
osebam z družinskimi obveznostmi omogoči možnost dela, ne da bi bile pri tem 
diskriminirane. Za dosego dejanske enakosti glede možnosti delavcev in delavk in njihove 
obravnave je zato potrebno sprejeti: ukrepe, ki delavcem in delavkam z družinskimi 
obveznostmi omogočajo, da uveljavljajo svojo pravico do proste izbire zaposlitve, in 
ukrepe, ki naj omogočajo upoštevanje njihovih potreb glede pogojev za zaposlitev glede 
socialnega varstva (Kozmik in Salecl, 1999, str. 27). 
 
10 
3.1.6  EVROPSKA UNIJA 
 
Evropska unija3 je evropska regionalna mednarodna organizacija, ki je pravna naslednica 
evropskih skupnosti (Evropska skupnost za premog in jeklo, Evropska gospodarska 
skupnost ter Euroatom), ki so imele skupne organe, ki so sprejemali različne pravne akte, 
pomembne tudi za področje delovnih in socialnih razmerij.  
 
Na različnih področjih, vključno s področjem delovnih in socialnih razmerij, organi 
Evropske unije sprejemajo direktive, ki nimajo neposredne urejevalne funkcije. Države 
članice so dolžne, da pravna pravila, ki jih vsebujejo direktive, na ustrezen način uveljavijo 
v notranjem pravnem redu. Organi Evropske unije sprejemajo tudi regulative (uredbe), ki 
so neposredno zavezujoči akti (Vodovnik, 2006, str. 30). 
 
Pravni viri, ki se nanašajo na diskriminacijo 
 
Pogodba o ustavi za Evropo – strogo prepoveduje diskriminacijo na podlagi osebnih 
okoliščin. 
 
Amsterdamska pogodba – preprečuje razlikovanje na podlagi narodnosti, spola, rase, 
vere, invalidnosti, starosti in spolni usmerjenosti. 
 
Direktiva Sveta 2000/750/ES o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in 
delu – namen te direktive je opredeliti splošen okvir boja proti diskriminaciji zaradi vere, 
prepričanja, hendikepiranosti, starosti ali spolne usmerjenosti. 
 
Sklep Sveta 2000/750/ES o določitvi akcijskega programa Skupnosti za boj proti 
diskriminaciji – preprečuje neposredno ali posredno diskriminacijo zaradi rasnega ali 
etničnega porekla, vere, prepričanja, hendikepiranosti, starosti ali spolne usmerjenosti.  
 
3.1.7 SVET EVROPE 
 
Svet Evrope je mednarodna organizacija s sedežem v Strasbourgu, katere poslanstvo je 
spodbujanje demokracije ter varovanje človekovih pravic in pravne države v Evropi. 
Slovenija je postala članica Sveta Evrope 14. maja 1993 (COE, 2011). 
 
Cilji Sveta Evrope so: varovati človekove pravice, pluralistično demokracijo in pravno 
državo, ozaveščati ljudi in spodbujati razvoj evropske kulturne prepoznavnosti in 
raznolikosti, iskati rešitve za probleme, s katerimi se srečuje evropska družba 
(zapostavljanje manjšin, sovraštvo do tujcev, nestrpnost, varstvo okolja, kloniranje ljudi, 
aids, mamila, organiziran kriminal itd.), pomagati pri uveljavljanju trdne demokracije v 
Evropi s podporo političnim, zakonodajnim in ustavnim reformam (SE, 2011). 
                                                 
3 Evropska unija je gospodarska in politična povezava 27 evropskih držav. Ustanovljena je bila po 
drugi svetovni vojni ter se zavzema za človekove pravice in demokracijo (Europa, 2011). 
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Najpomembnejša pravna akta, ki ju je sprejel Svet Evrope, sta Evropska konvencija o 
človekovih pravicah in svoboščinah ter Evropska socialna listina. 
 
a) Evropska konvencija o človekovih pravicah in svoboščinah 
 
V 14. členu konvencija prepoveduje diskriminacijo in določa, da je uživanje konvencijskih 
pravic in svoboščin zagotovljeno vsem ljudem brez razlikovanja glede na spol, raso, barvo 
kože, jezik, vero, politično ali drugo prepričanje, narodnosti ali socialni izvor, pripadnost 
narodni manjšini, lastnino, rojstvo ali kakšne druge okoliščine. Slovenija je ratificirala 
protokol št. 12 k tej konvenciji, ki pomeni dopolnitev pravnega varstva pred diskriminacijo 
v pravnem okviru Sveta Evrope. 1. člen v 1. odstavku protokola določa, da je uživanje 
vsake pravice, ki je predvidena z zakonom, zagotovljeno brez kakršne koli diskriminacije 
na katerikoli podlagi, kot je spol, rasa, barva, jezik, vera, politično ali drugo prepričanje, 
narodnostni ali socialni izvor, povezava z narodnostno manjšino, lastnina, rojstvo ali drug 
status (COE, 2010). 
 
b) Evropska socialna listina 
 
Listina ureja pravice in svoboščine in vzpostavlja nadzorni sistem, ki zagotavlja, da jih 
države članice spoštujejo. Pravice, ki jih zagotavlja listina, zadevajo vse posameznike v 
njihovem vsakdanjem življenju. Listina zajema pravico moških in žensk do enakega 
obravnavanja in enakih možnosti pri zaposlovanju, pravico invalidnih oseb do vključevanja 
v družbo in sodelovanja v življenju skupnosti, zagotavlja uživanja vseh pravic, določenih v 
listini, vsem državljanom in tujcem, ki zakonito prebivajo oziroma so redno zaposleni brez 
razlikovanja glede na raso, spol, starost, barvo, jezik, vero prepričanja, narodno poreklo, 
socialni izvor, zdravje ali povezanost z narodno manjšino in prepoveduje diskriminacijo na 
temelju družinskih obveznosti (COE, 2010). 
 
3.2 OPREDELITEV DISKRIMINACIJE 
 
Diskriminirati pomeni razlikovati ali različno obravnavati v primerih, ko med osebami ali 
situacijami ni relevantne razlike, ali enako obravnavati situacije, ki so dejansko različne 
(Kogovšek, 2005, str. 10). Ena izmed temeljnih človekovih pravic je prepoved 
diskriminacije, ki izhaja iz pravice do enakosti pred zakonom in je opredeljena v številnih 
(mednarodnih) pravnih dokumentih. Diskriminacija ljudi na podlagi njihovih posameznih 
značilnosti ni le nepravična in ne predstavlja le kršitve splošnih načel o človekovih 
pravicah, pač pa pomeni tudi ekonomski (počasnejše višanje življenjske ravni in nižja 
kakovost življenja, manjša ekonomska kohezija, omejitve prostega gibanja oseb, porast 
odsotnosti delavcev z dela zaradi zdravstvenih razlogov, ki izvirajo iz neustreznega 
službenega okolja oz. atmosfere pri delodajalcu ipd.) in socialni strošek (izključenost s 
trga dela, pomanjkanje socialne kohezije in solidarnosti). Zaradi navedenih razlogov je 
pomembno, da se zna diskriminacijo prepoznati ter tako čim bolj učinkovito pomagati žrtvi 
v boju proti temu pojavu, hkrati pa prispevati k preprečevanju pojava diskriminacije, ki 
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ima lahko uničujoče učinke na celotno družbo, ne samo na konkretno žrtev (Zaposlovanje 
in kadri, 2010, str. 2). 
 
Za presojo, ali je neko dejanje ali ravnanje diskriminatorno, so potrebni odgovori na 
naslednja vprašanja: 
 Ali je oseba bila, ali bi lahko bila obravnavana manj ugodno? 
 Ali je podana osebna okoliščina, zaradi katere je oseba bila, je ali bi lahko bila 
obravnavana manj ugodno? 
 Ali je podan primerljivi enak ali podoben položaj, v katerem je oseba bila, je ali bi 
lahko bila obravnavana manj ugodno? 
 
Na področju dela in zaposlovanja varuje prepoved diskriminacije tako kandidata za 
zaposlitev kot tudi že zaposlenega delavca v zvezi z delom in prenehanjem pogodbe o 
zaposlitvi. Nanaša se na okoliščine, kot so spol, vera, invalidnost, starost, članstvo v 
sindikatih in drugih stanovskih organizacijah, pa tudi na druge osebne okoliščine (Revija 
Moje delo, 2007). 
 
Diskriminacija na trgu dela oziroma neenaka obravnava oseb (ki pripadajo isti izobrazbeni 
skupini in se ujemajo po usposobljenosti, kompetencah, učinkovitosti, izkušnjah in drugih, 
za delo ključnih lastnostih) se lahko pojavi pri zaposlovanju; pri določitvi oblike in drugih 
značilnostih zaposlitve, na primer formalna glede na neformalno zaposlitev, zaposlitev s 
krajšim delovnim časom, zaposlitev za določen čas; pri napredovanju in drugih 
priložnostih ter ugodnostih na delovnem mestu; pri odnosih na delovnem mestu (npr. 
trpinčenje na delovnem mestu oziroma t. i. mobbing, ki vključuje šikaniranje, 
diskriminacijo in viktimizacijo, ki pa se pogosto prepletajo); pri delovnih razmerah; pri 
plačilu – različno plačilo za delavce z enako produktivnostjo oziroma učinkom, a različnimi 
osebnimi okoliščinami. 
 
Diskriminatorna osnova je osebna okoliščina, lastnost, ali stanje, na podlagi katerega se 
lahko vzpostavlja negativno razlikovanje v razmerju do večinske norme. Med glavne 
diskriminatorne osnove sodijo naslednji dejavniki4 (Greif, 2006, str. 8-9): 
 spol (biološki spol: ženski, moški, trans-spolni, drugo); 
 starost (individualna starost človeka); 
 zakonski stan (samski, poročen, registriran, razvezan, vdovski); 
 družinski status (jedrne/dvostarševske družine, enostarševske družine, istospolne 
družine, razširjene družine); 
 seksualna usmerjenost (heteroseksulana, biseksulana, homoseksualna); 
 spolna identiteta (občutenje lastnega spola: moški, ženska, trans-spolna, drugo); 
                                                 
4 Spol, starost, spolna usmerjenost in ostale naštete osebne okoliščine lahko v okviru zaposlovanja 
ali trga dela prestavljajo ovire, ki nastopijo na področju enakega dostopa do dela, razpisanih 
pogojev, razmer na delovnem mestu, napredovanja na delovnem mestu, dostopa do bonitet iz 
naslova zaposlitve in drugo (Greif, 2006, str. 9). 
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 fizična oviranost (delna ali poplna odsotnost ali obolelost določenih telesnih funkcij 
človeka); 
 mentalna oviranost (delna ali popolna oviranost določenih mentalnih funkcij 
človeka); 
 rasa (fizična rasa, barva kože ali druge fizične poteze človeka, nacionalnost, 
etnična pripadnost); 
 izgled (fizični videz človeka, obrazne in telesne poteze); 
 kulturne razlike (kulturni rasizem); 
 versko prepričanje (versko poreklo ali izraz posameznika). 
 
3.3 POZITIVNA DISKRIMINACIJA 
 
V širšem smislu pozitivna diskriminacija pomeni uveljavljanje posebnih pravnih položajev 
in posebnih pravic, ki so namenjene preprečevanju manj ugodnih položajev in 
spodbujanju oziroma ustvarjanju enakih možnosti določenih kategorij oseb (šibkejših, 
socialno ogroženih članov družbe, pripadnikov etničnih manjšin, žensk, starejših, mladine, 
brezposelnih itd.) (Bošnjak et. al., 2005, str. 34).  
 
V ožjem pomenu pa se diskriminacija običajno uveljavlja na podlagi zakona, pod 
določenimi pogoji in za določen čas oziroma do izpolnitve cilja, ki ga zasleduje. V praksi se 
je pozitivna diskriminacija v ožjem pomenu uveljavila predvsem na področju izobraževanja 
(pri sprejemanju kandidatov in kandidatk v programe izobraževanja), zaposlovanja (pri 
sklepanju delovnih razmerij, vključevanju v programe usposabljanja in izpopolnjevanja v 
zvezi z delom ter pri napredovanju na delovnem mestu) ter pri uresničevanju temeljne 
pravice do sodelovanja in odločanja o zadevah javnega pomena (Flander, 2004, str. 101–
102).  
 
Na področju zaposlovanja (pri kandidiranju za zaposlitev, za sprejem v programe 
usposabljanja v zvezi z zaposlitvijo in za napredovanje na delovnem mestu) se v 
zakonodaji in praksi v ZDA, Evropski uniji in ponekod drugod uveljavljajo tri oblike 
pozitivnih ukrepov (Flander, 2004, str. 112): 
 samodejno prednostno obravnavanje posebnih kategorij oseb (npr. pripadnikov 
oziroma pripadnic podzastopanega spola), ki so (najmanj) enako poklicno 
usposobljene kot ostali kandidati; 
 nesamodejno prednostno obravnavanje posebnih kategorij oseb (npr. pripadnikov 
oziorma pripadnic podzastopanega spola), ki so (najmanj) enako poklicno 
usposobljene kot ostali kandidati; 
 nesamodejno prednostno obravnavanje posebnih kategorij posameznikov (npr. 
podzastopanega spola), ki izpolnjujejo  minimalne pogoje za zaposlitev.  
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3.4 VRSTE DISKRIMINACIJE 
 
Na področju dela se srečujemo z naslednjimi tipi diskriminacije (Baltić, 2005, str. 2). 
 
Neposredna diskriminacija 
O neposredni diskriminaciji govorimo takrat, kadar je neka oseba zaradi določene osebne 
okoliščine (npr. narodnost, spol, veroizpoved itd.) v enaki ali podobni situaciji 
obravnavana manj ugodno kot druge osebe.5  
 
Posredna diskriminacija 
O posredni diskriminaciji govorimo, kadar navidez nevtralne določbe, merila ali ravnanja v 
enakih ali podobnih situacijah in pogojih postavljajo osebo z določeno osebno okoliščino v 
manj ugoden položaj v primerjavi z drugimi osebami, hkrati pa omenjene nevtralne 
določbe nimajo opravičljivega namena.6  
 
Nadlegovanje 
Diskriminacija pomeni tudi šikaniranje, žaljenje oz. zmerjanje ter vsakršno drugačno 
nadlegovanje z namenom okrnitve človekovega dostojanstva na podlagi določene osebne 
okoliščine in s tem ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega 
in žaljivega okolja.  
 
3.4.1 SPOLNA DISKRIMINACIJA  
 
3.4.1.1 Opredelitev spolne diskriminacije 
 
ZDR v 2. odstavku 6. člena določa, da morajo biti ženskam in moškim zagotovljene enake 
možnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, 
izobraževanju, prekvalifikaciji, plačah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, 
odsotnostih iz dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Slovenija je leta 2002 dobila Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM), ki ureja 
eno temeljnih človekovih pravic, in sicer glede na spol. V 1. členu, ki opredeljuje njegov 
namen, posebej govori o »izboljšanju položaja žensk«. Podrobneje definira nekatere 
pojme (enakost spolov, diskriminacija zaradi spola) in določa naloge ter ukrepe za 
ustvarjanje enakih možnosti žensk in moških v praksi. Podrobno so opisani ukrepi, s 
katerimi je mogoče ustvarjati enake možnosti in spodbujati enakost spolov, opredeljen pa 
je tudi postopek njihovega sprejemanja (UEM, 2003). 
                                                 
5 Primer neposredne diskriminacije na podlagi narodne pripadnosti je lahko npr. načrtno 
razvrščanje otrok v razredne oddelke po kriteriju narodne pripadnosti. Takšna praksa je v Sloveniji 
zabeležena v primeru romskih otrok (Baltić, 2005, str. 2). 
6 Primer posredne diskriminacije na podlagi narodne pripadnosti bi bil lahko oglas za delovno 




Med nosilce nalog spodbujanja in ustvarjanja enakih možnosti zakon določa Državni zbor, 
ki mora sprejemati resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 
ter upoštevati načelo uravnotežene zastopanosti spolov pri oblikovanju delovnih teles in 
sestavi delegacij. Zakon posebno določa, da je spodbujanje in ustvarjanje enakih 
možnosti predvsem naloga vlade in ministrstev, ki v okviru svojih pristojnosti vsako na 
svojem delovnem področju z ustreznimi splošnimi in posebnimi ukrepi uresničujejo cilje 
tega zakona (MP, 2010). 
 
Pomembna je tudi Direktiva Sveta 76/207/EGS z dne 9. februarja 1976 o izvrševanju 
načela enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, 
poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev. Poudarja, da načelo 
enake obravnave zahteva popolno prepoved diskriminacije glede na spol in glede na 
zakonski status. Spremenjena je bila z Direktivo 2002/73/ES o izvajanju načela enakega 
obravnavanja moških in žensk pri dostopu do zaposlitve in poklicnega usposabljanja ter 
delovnih pogojev. Vsebuje definicijo posredne diskriminacije, države članice pa lahko 
sprejemajo ukrepe za pospeševanje enakih možnosti žensk in moških. Pomembno je 
predvsem odpravljanje neenakosti, kar zahteva vključitev načela enakih možnosti v vse 
predpise, politike in aktivnosti (EP, 2008). 
 
Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk7 (v nadaljevanju Konvencija) zajema 
zelo obsežno področje in je uporabna na vseh področjih življenja: javnem, kulturnem, 
družbenem, političnem in gospodarskem. Predstavlja zamisel o enakih možnostih, a kljub 
vsem prizadevanjem tradicionalnih konvencij o človekovih pravicah še vedno ostajajo 
družbene in kulturne stereotipne vloge moških in žensk. Konvencija poleg razglašanja 
tradicionalnih načel enakosti in boja proti diskriminaciji poziva države pogodbenice, da 
izvedejo vse potrebne ukrepe kot npr. za spremembo kulturnih in družbenih vzorcev 
vedenja. Poudarjena je potreba po spremembi tradicionalnih vlog moških in žensk v 
družbi, da bi dosegli popolno enakost moških in žensk. Določila Konvencije, ki pokrivajo 
širok razpon področij, podrobno naštevajo oblike diskriminacije, za katere se države 
pogodbenice strinjajo, da jih želijo izkoreniniti. Zgodovinski pomen Konvencije je 
neizpodbiten. To je prvi mednarodno in svetovno veljavni pravni instrument, ki je uvedel 
omejevalen člen, ki dovoljuje posebne ukrepe za doseganje dejanske enakosti brez 
diskriminacije.  
Pomemben je 4. člen, ki določa: 
1. Sprejemanje posebnih začasnih ukrepov držav pogodbenic, katerih namen je pospešiti 
uresničevanje dejanske enakosti moških in žensk, se ne šteje za diskriminacijo, kot je 
opredeljena v tej Konvenciji, vendar nikakor ne sme povzročiti neenakih ali posebnih 
meril; ti ukrepi naj prenehajo veljati, ko bodo dosežene enake možnosti in enaka 
obravnava.  
                                                 
7 Konvencijo je sprejela Generalna skupščina Združenih narodov dne 18. decembra 1979. Veljati je 
začela 3. septembra 1981 (UEM, 2011). 
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2. Sprejemanje posebnih ukrepov v državah pogodbenicah, vštevši tudi ukrepe, navedene 
v tej Konvenciji, katerih namen je varstvo materinstva, se ne šteje za diskriminacijo (SE, 
2000). 
 
21. člen Listine EU o temeljnih pravicah vsebuje splošno prepoved diskriminacije številnih 
vrst, vključno s spolno usmerjenostjo. Ne ustvarja »hierarhije vrst«, kjer so določene 
oblike diskriminacije zaščitene neenako. Posamezniki imajo enako pravico do enakega 
obravnavanja. To pomeni, da je treba prepoved diskriminacije na podlagi spolne 
usmerjenosti razširiti na zaščito zunaj območja zaposlovanja ter vključiti dostop do blaga 
in storitev na enak način kot za žrtve rasne in etnične diskriminacije (Agencija Evropske 
unije za temeljne pravice, 2009). 
 
Pogoji za zaposlitev 
Zakoni na splošno določajo, da mora biti delovno mesto pod enakimi pogoji dostopno 
obema spoloma, razen če gre za z zakonom določene izjeme in je spol nujen pogoj za 
določeno delovno mesto. Prepovedujejo objavo prostih delovnih mest samo za en spol, 
razen v zakonsko določenih primerih; se pravi, če je zaposlitev omejena na določen spol v 
dejavnostih, povezanih z modo, umetnostjo in zabavo, kjer je za opravljanje dela spol 
bistvenega pomena.  
 
Delovni pogoji 
Zakoni opredeljujejo kot diskriminacijo, kadar delodajalec ne ponudi oziroma zagotovi 
enakih delovnih pogojev za vse delavke in delavce, čeprav se okoliščine, v katerih so 
zaposleni, bistveno ne razlikujejo. Delodajalci so dolžni predvsem izvajati potrebne ukrepe 
za zagotavljanje ustreznih delovnih razmer za oba spola, delavkam in delavcem omogočiti 
lažje združevanje dela in starševstva, prizadevati si, da nihče med zaposlenimi ni žrtev 
spolnega nadlegovanja in da nihče ni žrtev nadlegovanja zato, ker se je pritožil proti 
razlikovanju med spoloma.  
 
Napredovanje 
Zakoni vsebujejo vsaj splošno določbo, da morajo delodajalci zagotoviti obema spoloma 
napredovanje pod enakimi pogoji, kar velja tudi za napredovanje na vodilne položaje. Za 
nedovoljeno razlikovanje ne gre, kadar delodajalec dokaže, da gre za objektivne kriterije, 
ki niso povezani s spolom. Kdor pa meni, da zaradi diskriminacije ni mogel napredovati, 
ima od delodajalca pravico zahtevati pisna pojasnila o razlogih in usposobljenosti tistega 
ali tiste, ki sta napredovala.  
 
Prenehanje delovnega razmerja 
Delodajalec ne sme odpustiti delavke ali delavca zaradi razlogov, povezanih s spolom 
(nosečnost, materinstvo). Zaradi pritožbe o diskriminaciji ali tožbe delodajalec ne sme 
odpustiti delavke oziroma delavca, saj se v tem primeru prenehanje delovnega razmerja 





Zakoni običajno s splošno določbo zavezujejo delodajalca k nediskriminatornemu ravnanju 
pri izobraževanju in usposabljanju. Obstajajo pa tudi izjeme, kot je norveški zakon, ki 
določa, da se lahko pri vpisu v tečaje, šole in visokošolske organizacije preferira en spol, 
če to dolgoročno pomeni izravnavo ravnotežja med spoloma v poklicu (Kozmik in Salecl, 
1999, str. 14–17).  
 
3.4.1.2 Politike spolnega usmerjanja 
 
Začetek politike spolnega usmerjanja znotraj Evropske unije zasledimo v tretjem 
akcijskem planu med letoma 1991 in 1995 za enake možnosti, ki predlagajo specifična 
dejanja in strategije za promocijo podpore žensk in enakopravnih priložnosti. Četrti 
akcijski plan med letoma 1996 in 2000 se osredotoča na načela spolnega usmerjanja in 
vključuje promocijo enakopravnih možnosti v javnosti in v državnih politikah in dejanjih 
ter zvezo z vsemi družbenimi in ekonomskimi ustanovitelji enakopravnih priložnosti. 
Vključuje tudi ustanovitev enakopravnih priložnosti na trgu dela glede na socialne in 
ekonomske spremembe, uskladitev družine z delom, povečanje števila žensk v procesu 
sprejemanja odločitev in izboljšanje uveljavitve obstoječih načel. 
 
V letu 1999 vodenje politike zaposlovanja znotraj Evropske unije obvezuje člane, da 
vključujejo načela spolnega usmerjanja v izboljšanje zaposlitvenih možnosti, razvoj 
podjetnega duha, v promocijo prilagodljivosti poslovanja in zaposlenih ter povečanje 
enakopravnih možnosti za moške in ženske. 
 
Pogodba iz Amsterdama, ki je bila osnovana leta 1999, določa spolno usmerjanje kot 
obvezno načelo držav članic. Od 2001 do 2005 je bila pripravljena skupna zgradba 
strategije enakopravnosti spolov. V letu 2006 je Evropska komisija sprejela načrt za 
enakopravnost med ženskami in moškimi v letih od 2006 do 2010.  
 
To je kombinacija nizov novih akcij in povečanja uspešnosti obstoječe politike.8 
 
V letu 2006 je bil ustanovljen Evropski inštitut za spolno enakopravnost (»European 
institute for gender equality«). Njegova naloga je povečevanje zavesti ter upoštevanje 
vprašanja spola v državah članicah in njihovih državljanov za razvoj metodološkega 
orodja, ki promovira spolno usmerjanje (Papilot, 2007, str. 28–29). 
 
                                                 
8 Enakopravna ekonomska neodvisnost za ženske in moške; uskladitev privatnega in 
profesionalnega življenja; enakopravna predstavitev v sprejemanju odločitev; izkoreninjenje vseh 
oblik na spolu temelječega nasilja; odstranitev spolnih stereotipov; promocija enakopravnosti 
spolov v zunanjih in razvojnih politikah; namen je, da programski napredek med leti 2007-2013 
omogoča implementacijo načela spolne enakosti (Papilot, 2007, str. 29). 
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3.4.1.3 Poklicna segregacija 
 
Segregacija zaposlovanja je koncentracija žensk in moških v različnih vrstah in na različnih 
ravneh dejavnosti in zaposlovanja, pri čemer so ženske omejene na ožji sklop poklicev 
(horizontalna segregacija) kot moški in na nižje položaje (vertikalna segregacija) (Vlada 
RS, 2007). 
 
Ženske so vključene na trg dela drugače kot moški. To pomeni, da ženske kot skupina 
delovnih ljudi zaslužijo manj kot moški. Tendenca, da se ženske zaposlitve razlikujejo od 
moških, pripelje do poklicne segregacije (Vrhunec, 2002, str. 221). 
 
Zakon o delovnih razmerjih opredeljuje načelo enakega plačila za enako delo in delo 
enake vrednosti. Po zakonu je delodajalec dolžan izplačati enako plačilo delavcem oziroma 
delavkam ne glede na spol. Zato so določila pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogodbe 
oziroma splošni akti delodajalcev, ki so v nasprotju s tem, neveljavni. Delavec oziroma 
delavka lahko v skladu z 89. členom ZDR v primeru kršitve pravice enakega plačila za 
enako delo oziroma delo enake vrednosti zahtevata pravno varstvo in zaradi tega ne 
smeta biti odpuščena z delovnega mesta (Antić et al., 2004, str. 123). 
 
3.4.1.4 Spolno nadlegovanje na delovnem mestu 
 
Kot spolno nadlegovanje na delovnem mestu smatramo, kadar ima kakršnakoli oblika 
neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega vedenja spolne narave učinek ali 
namen prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastrašujočega, 
sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja (Vlada RS, 2011). 
 
Fizično ravnanje spolne narave obsega nezaželen fizični stik v razponu od nepotrebnega 
dotikanja, trepljanja, ščipanja, drgnjenja ob telo kolegice ali kolega do napada in 
vsiljenega spolnega odnosa. Verbalno ravnanje spolne narave obsega nedobrodošlo 
osvajanje, predloge v zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti, ponavljajoče se 
predloge za druženje in zmenke, žaljivo spogledovanje, sugestivne pripombe, 
namigovanja ali opolzke komentarje. 
 
Neverbalno ravnanje spolne narave obsega materiale s spolno vsebino, kazanje 
pornografskih ali spolno sugestivnih slik ali besedil, pohotne poglede, žvižganje ali spolno 
sugestivne geste. Drugo na spolu temelječe ravnanje obsega posmehovanje, 
zastraševanje, črnenje, fizično napadalnost, poniževanje, sramotilno obrekovanje in 
žaljenje zaradi njegovega ali njenega spola (Salecl, 2011). 
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3.4.1.5 Zaposlenost in brezposelnost glede na spol 
 
Med zaposlenimi je v obdobju med 2008 in 2009  v povprečju okoli 44 odstotkov žensk in 
56 odstotkov moških, kažejo podatki Statističnega registra delovno aktivnega prebivalstva 
(SRDAP). Med moškimi in ženskami je med 15. in 65. letom starosti porazdelitev približno 
enakomerna, na trgu dela pa je opažena večja prisotnost moških. Pri tem lahko sklepamo, 
da ženska težje dobi zaposlitev kot moški, ali pa da nekatere ženske zaposlitve preprosto 
ne iščejo. Zato težko govorimo o čisti diskriminaciji na trgu dela na podlagi spola in je bolj 
smiselno analizirati stanje brezposelnosti. Razlike med spoloma so prisotne tudi v tem, ali 
so osebe zaposlene za določen ali nedoločen čas. Delež moških, zaposlenih za določen 
čas, je bil v letu 2008 med 28 in 30 odstotki, v letu 2009 pa je padel na okoli 28 
odstotkov; primerljivi delež žensk je v celotnem obdobju za 2 do 3 odstotke nižji. To 
pomeni, da so med vsemi zaposlenimi moški v večji meri izpostavljeni zaposlovanju za 
določen čas kot ženske, vendar razlika ni velika (UEM, 2010, str. 6–7). 
 










žensk za določen 
čas 
Delež zaposlenih 
za določen čas 
 
jan.08 0,287 0,272 0,280 
feb.08 0,289 0,273 0,282 
mar.08 0,291 0,274 0,283 
apr.08 0,293 0,275 0,297 
maj 08 0,295 0,274 0,286 
jun.08 0,296 0,274 0,286 
jul.08 0,297 0,271 0,317 
avg.08 0,298 0,271 0,286 
sep.08 0,301 0,274 0,289 
okt.08 0,302 0,302 0,291 
nov.08 0,300 0,276 0,289 
dec.08 0,294 0,273 0,285 
jan.09 0,286 0,265 0,276 
feb.09 0,280 0,261 0,271 
mar.09 0,277 0,259 0,269 
apr.09 0,274 0,256 0,266 
maj 09 0,273 0,255 0,265 
jun.09 0,273 0,255 0,265 
Povprečje 2008 0,295 0,276 0,289 
Povprečje 2009 0,277 0,258 0,269 
Povprečje 
skupaj 0,289 0,270 0,283 
 
Vir: UEM (2010, str. 7) 
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Grafikon 1: Zaposlenost za določen čas, deleži po spolu in za vse, 2008 in 
2009 
 



























Vir: UEM (2010, str. 7) 
 
V stopnji registrirane brezposelnosti v obdobju od 2005 do 2010 podatki o brezposelnosti 
kažejo, da med spoloma obstajajo razlike: vse do leta 2008 je bila stopnja brezposelnosti 
moških za 30 odstotkov nižja od stopnje brezposelnosti žensk, z letom 2009 pa so se 
razlike začele zmanjševati. Stopnja brezposelnosti moških je bila v prvih šestih mesecih 
leta 2010 za 11,5 odstotkov nižja od stopnje brezposelnosti žensk (UEM, 2010, str. 7). 
 
Tabela 2: Stopnja registrirane brezposelnosti po spolu, 2005–2010, % 
 
Spol 2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Moški 8,5 7,7 6,2 5,6 8,3 10 
Ženske 12,1 11,5 9,6 8,1 10,2 11,3 
Skupaj 10,2 9,4 7,7 6,7 9,1 10,6 
 






















Vir: UEM (2010, str. 8) 
 
3.4.1.6 Sodna praksa  
 
Zadeva C-300/06 Ursula Voß proti Land Berlin, sodba z dne 6. decembra 2007 (EC, 2007). 
 
Gospa Voß, ki je zaposlena s krajšim delovnim časom v Land Berlin, izpodbija dejstvo, da 
so njene nadure  plačane po nižji urni postavki kot ustrezne delovne ure, ki jih opravi 
učitelj s polnim delovnim časom. Pritožno sodišče, v tem primeru 
Bundesverwaltungsgericht (Zvezno upravno sodišče, Nemčija) meni, da je treba zadevo 
preučiti iz vidika prava Skupnosti in zato zaprosi sodišče, naj ugotovi, ali je treba člen 141 
ES razlagati tako, da nasprotuje nacionalni ureditvi glede plačila za uslužbence, v skladu s 
katero se nadure izplačujejo po nižji postavki kot je urna postavka, ki se uporablja za ure, 
opravljene v mejah individualnega delovnega časa, tako da so uslužbenci, zaposleni s 
krajšim delovnim časom plačani slabše od uslužbencev, zaposlenih s polnim delovnim 
časom, in da je med vsemi delavci, na katere se ta ureditev nanaša, prizadet veliko višji 
odstotek delavk kot delavcev. Sodišče  poudarja, da člen 141 ES določa načelo enakega 
plačila za enako delo za delavke in delavce in hkrati ne nasprotuje le uporabi predpisov, ki 
vsebujejo neposredno diskriminacijo na podlagi spola, temveč tudi uporabi predpisov, ki 
ohranjajo neenako obravnavanje delavcev in delavk na podlagi meril, ki ne temeljijo na 
spolu, če se neenakega obravnavanja ne more pojasniti z objektivno upravičenimi 
dejavniki, ki nimajo nobene zveze z diskriminacijo na podlagi spola. V tem primeru sodišče 
obravnava predvsem vprašanje posredne diskriminacije. Sodišče zatrjuje, da gospa Voß 
prejema plačilo za te nadure po nižji postavki, kot je urna postavka za učitelja, 
zaposlenega s polnim delovnim časom, a plačilo za te nadure, glede na to, da je nižje od 
plačila za ure, opravljene v okviru individualnega delovnega časa, povzroča posredno 
diskriminacijo, ker ima za posledico, da učitelji, zaposleni s krajšim delovnim časom, 
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prejemajo, ko opravijo nadurno delo, ki presega njihov individualni delovni čas, ne 
presega pa števila ur, ki bi jih bilo treba opraviti v okviru zaposlitve s polnim delovnim 
časom, nižje plačilo za isto število opravljenih ur kot pa učitelji, zaposleni s polnim 
delovnim časom. Iz te ureditve izhaja neenako obravnavanje javnih uslužbencev,  in sicer 
v škodo tistih, ki delajo s krajšim delovnim časom. Sodišče meni, da če se iz razpoložljivih 
statističnih podatkov ugotovi, da je delež delavk, zaposlenih za krajši delovni čas, višji od 
deleža delavcev, zaposlenih za krajši delovni čas, in da to različno obravnavanje ne temelji 
na objektivnih dejavnikih, ki niso povezani z diskriminacijo na podlagi spola, je sporno 
zakonodajo treba obravnavati kot uvajanje kršitev načela enakosti med moškimi in 
ženskami, ki je v nasprotju s členom 141 ES (EC, 2008).  
 
3.4.2 RASNA IN ETNIČNA DISKRIMINACIJA 
 
3.4.2.1 Opredelitev rasne in etnične diskriminacije 
 
Rasa pomeni biološko razvrščanje ljudi na podlagi fizičnih razlik (na primer telesne 
konstitucije, barve kože, oči, las). Razlike med rasami predstavljajo manj kot 1 % 
spremenjene genske zasnove. Rasizem je ideologija, ki med rasami vzpostavlja hierarhije 
in belo raso uvršča pred ostale kot večvredno. Etnična manjšina je skupina ljudi, ki deli 
isto zgodovino, jezik in kulturo, ki se prenaša iz generacije v generacijo. Kot manjšina se 
ne označuje zaradi številčne majhnosti, temveč zaradi majhne družbene moči in vpliva, ki 
je posledica njihove socioekonomske pozicije. Manjšine9 so praviloma bolj ranljive in 
izpostavljene večji stopnji tveganja za socialno izključenost in revščino (Greif, 2009, str. 
51). 
 
Do rasne diskriminacije prihaja, kadar so posamezniki ali cele skupine ljudi obravnavani 
drugače kot ostali zaradi svoje etične ali rasne identitete (zlasti barve kože)  
 
Gre za kakršnokoli razlikovanje, izključevanje, omejevanje ali dajanje prednosti na temelju 
rase, barve kože, porekla, narodnega ali etničnega izvora, ki ima namen ali dejanski 
učinek onemogočiti komurkoli ali ga prikrajšati za enakopravno priznavanje, uživanje ali 
uresničevanje človekovih pravic in temeljnih svoboščin na političnem, gospodarskem, 




Za odpravo rasne diskriminacije v vseh oblikah in za boljše razumevanje med vsemi 
rasami morajo države poskrbeti, da ne bodo s pravnimi akti ali z dejansko prakso storile 
                                                 
9 Kot manjšine smatramo: klasične narodne manjšine – teritorialne, tradicionalne, zgodovinske – 
tradicionalni sistem zaščite manjšin obsega ohranjanje narodnostne identitete narodnih etničnih 
lingvističnih ostankov za državno mejo – običajno obmejno ozemlje (italijanska, madžarska v 
Sloveniji); manjši narodi, ki živijo v okviru določene države, kot npr. Valižani, Škoti, Bretonci, Baski, 
Katalonci, razpršene narodnostne skupnosti ali religiozne manjšine, na primer Romi in Židje, 
domorodne populacije, izseljenske skupnosti (Amnesty International, 2011). 
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kakega dejanja rasne diskriminacije in da bodo vsi državni in drugi javni organi ter 
ustanove delovali v skladu s prepovedjo rasne diskriminacije. Prav tako morajo poskrbeti, 
da ne bodo podpirale, omogočale ali branile rasne diskriminacije, ki bi jo izvajale 
katerekoli osebe ali organizacije; odpraviti je potrebno vse zakone in uredbe na državni ali 
krajevni ravni, ki ohranjajo ali ustvarjajo rasno diskriminacijo, morajo prepovedati in z 
vsemi sredstvi, tudi z zakoni, zatreti rasno diskriminacijo, ki jo izvaja katerakoli oseba, 
organizacija ali skupina, ter podpirati organizacije in gibanja, ki povezujejo različne rase 
(Amnesty International, 2011). 
 
Različnim migracijskim manjšinam v Evropi pripada četrtina prebivalstva prestolnic. Večina 
evropskih držav z vso resnostjo rešuje težave na področju zaposljivosti nebelih ras in 
etničnih manjšin. Pri teh je stopnja nezaposlenosti v primerjavi z ostalimi višja. Za to 
obstaja več razlogov. Eden od razlogov je odpor delodajalcev do najemanja delovne sile iz 
teh skupin zaradi predsodkov in stereotipov. Drugi razlog je neznanje in pomanjkanje 
izkušenj delodajalcev, kako privabiti in zadržati delavce iz teh skupin. Tretji razlog je 
dolgotrajna odsotnost teh skupin s trga delovne sile, pomanjkanje izobrazbe, neznanje 
lokalnega jezika ipd., zaradi česar te skupine na trgu dela nastopajo manj suvereno (Greif, 
2009, str. 51–52). 
 
Mednarodna konvencija o odpravi vseh oblik rasne diskriminacije ureja najsplošnejšo 
prepoved diskriminacije. Rasno diskriminacijo opredeljuje kot kakršnokoli razlikovanje, 
izključevanje, omejevanje ali dajanje prednosti na temelju rase, barve kože, narodnega ali 
etničnega izvora, ki ima namen ali dejanski učinek onemogočiti komurkoli ali ga prikrajšati 
za enakopravno priznavanje, uživanje ali uresničevanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin na političnem, gospodarskem, socialnem, kulturnem in vsakem drugem 
področju življenja (Murgel, 2007, str. 21). 
 
Leta 1997 13. člen Amsterdamskega sporazuma daje EU legalno podporo, na kateri naj bi 
razvili primerne ukrepe za boj z diskriminacijo zaradi spola, rasnega ali etničnega porekla, 
religije ali vere, hendikepa, starosti ali spolne usmerjenosti. Z uporabo te moči je EU junija 
2000 privzela Direktivo rasne enakosti (in kasneje v istem letu še Direktivo o enakosti pri 
zaposlovanju) (ENAR – Slovenija, 2011). 
 
Najpomembnejši  del zakonodaje EU v boju proti rasni in etnični diskriminaciji je Direktiva 
Sveta o rasni enakosti 2000/43/ES. Sprejeta je bila leta 2000 in prepoveduje 
diskriminacijo na področjih zaposlovanja, izobraževanja in socialne zaščite vključno s 
socialnim in zdravstvenim varstvom ter dostopom do dobave blaga in storitev vključno z 
nastanitvijo. Namen te direktive je določiti okvir za boj proti diskriminaciji na podlagi rase 
ali narodnosti, da bi v državah članicah uveljavili načelo enakega obravnavanja (1. člen 
2000/43/ES). V tej direktivi »načelo enakega obravnavanja« pomeni, da ne sme biti 
nobene neposredne ali posredne diskriminacije na podlagi rase ali narodnosti. Za 
neposredno diskriminacijo se šteje, če se ena oseba obravnava manj ugodno, kakor se 
obravnava, se je obravnavala ali pa bi se obravnavala druga oseba v primerljivem 
položaju na podlagi rase ali narodnosti. Za posredno diskriminacijo se šteje, če bi na videz 
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nevtralna določba, merilo ali praksa postavila osebe neke rase ali narodnosti v posebno 
neugoden položaj v primerjavi z drugimi osebami, razen če to določbo, merilo ali prakso 
objektivno upravičuje zakonit cilj in če so sredstva za doseganje tega cilja ustrezna in 
potrebna. Nadlegovanje se šteje za diskriminacijo, če pride do nezaželenega ravnanja, 
povezanega z raso ali narodnostjo, katerega namen ali posledica je kratenje dostojanstva 
osebe in ustvarjanje zastrašujočega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega 
okolja. V tem smislu se pojem nadlegovanje lahko opredeli v skladu z nacionalno 
zakonodajo in prakso držav članic. Navodilo za pristransko ravnanje z osebami na podlagi 
rase ali narodnosti se šteje za diskriminacijo (2. člen 2000/43/ES). Ta direktiva se 
uporablja v okviru pristojnosti, dodeljenih Skupnosti, za vse osebe v javnem in zasebnem 
sektorju vključno z javnimi organi, v zvezi: s pogoji za dostop do zaposlitve, 
samozaposlitve in poklica vključno z izbirnimi merili in pogoji zaposlovanja ne glede na 
vrsto dejavnosti in na vseh ravneh poklicne hierarhije vključno z napredovanjem; z 
dostopom do vseh oblik in do vseh ravni poklicnega svetovanja, poklicnega usposabljanja, 
nadaljnjega poklicnega usposabljanja in preusposabljanja vključno z delovno prakso; z 
zaposlitvenimi in delovnimi pogoji vključno z odpuščanjem in plačami; s članstvom in 
vključevanjem v organizacijo delavcev ali delodajalcev ali vsako organizacijo, katere člani 
opravljajo določen poklic vključno z ugodnostmi, ki jih zagotavljajo take organizacije; s 
socialno zaščito vključno s socialno varnostjo in zdravstvenim varstvom; s socialnimi 
ugodnostmi; z izobraževanjem; z dostopom do dobrin in storitev, ki so na voljo javnosti 
vključno s stanovanji in preskrbo z njimi. Ta direktiva ne zajema različnega obravnavanja, 
ki temelji na državljanstvu, in ne posega v določbe in pogoje v zvezi z vstopom in 
prebivanjem državljanov tretjih držav in oseb brez državljanstva na ozemlju držav članic 
ter v obravnavanje, ki izhaja iz pravnega položaja zadevnih državljanov tretjih držav in 
oseb brez državljanstva (3. člen 2000/43/ES). 
 
Direktiva 2000/78/ES o enakosti pri zaposlovanju in Direktiva 2000/43/ES sta bili sprejeti z 
namenom, da za države članice določita minimalne skupne standarde za veljavno 
zakonodajo proti diskriminaciji na podlagi rasnega ali narodnostnega izvora, vere ali 
prepričanja, invalidnosti, starosti in spolne usmerjenosti. Razlikovanje na podlagi rasnega 
ali narodnostnega izvora je nezakonito tudi v zvezi s socialno zaščito vključno z 
ugodnostmi socialnega in zdravstvenega varstva (kakor so brezplačna zdravila na recept 
in olajšave pri potovanjih), izobrazbo, dobavo javno dostopnih dobrin in storitev ter 
dostopom do njih vključno z bivališčem (EC, 2005, str. 7–8). Pravice posameznikov, ki so 
zaščitene z Direktivo o rasni enakosti in Direktivo o enakosti pri zaposlovanju, se morajo 
pravilno uveljaviti z ukrepi na nacionalni ravni. V večini držav članic take primere 
obravnavajo in o njih presojajo civilna ter delovna sodišča, včasih pa tudi kazenska 
sodišča. V nekaterih državah so na razpolago še druge možnosti, vključno z upravnim 
postopkom pred organi za enakost. Marsikje je na razpolago tudi sprava kot način za 
razrešitev sporov o diskriminaciji (EC, 2005, str. 17). 
 
Tisto, kar predstavlja temeljni princip prepovedi diskriminacije, so pravice pripadnikov 
rasnih, etničnih ali narodnostnih manjšin na enakost pred zakonom in do enakega varstva 
pravic. Mednarodno pravo prepoveduje rasno diskriminacijo na področju cele vrste 
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državnih politik, ki zajemajo naslednja področja, vendar niso omejena le na njih: 
izobraževanje, zdravstvena oskrba, stanovanjska politika, delovna razmerja in 
zaposlovanje, dostop do javnih dobrin in uslug itd. Države so dolžne preprečevati, 
kaznovati in zagotavljati povračilo za utrpelo rasno diskriminacijo (Dedić, 2003, str. 3). 
 
V Sloveniji je v zakonodaji Republike Slovenije varstvo pravic pripadnikov narodnih in 
etničnih skupnosti zagotovljeno na dveh ravneh, in sicer z varovanjem individualnih pravic 
posameznikov, pripadnikov manjšinskih skupnosti, ter z zagotavljanjem posebnih pravic 
manjšinskih skupnosti. Obe ravni varstva se medsebojno dopolnjujeta in sta usklajeni s 
sprejetimi mednarodnopravnimi obveznostmi Republike Slovenije (Klopčič, str. 78, 2006). 
 
Vsakdo ima pravico, da svobodno izraža pripadnost k svojemu narodu ali narodni 
skupnosti, da goji in izraža svojo kulturo in uporablja svoj jezik in pisavo (61. člen Ustave 
RS). Vsakdo ima pravico, da pri uresničevanju svojih pravic in dolžnosti ter v postopkih 
pred državnimi in drugimi organi, ki opravljajo javno službo, uporablja svoj jezik in pisavo 
na način, ki ga določi zakon (62. člen Ustave RS). Protiustavno je vsakršno spodbujanje k 
narodni, rasni, verski ali drugi neenakopravnosti ter razpihovanje narodnega, rasnega, 
verskega ali drugega sovraštva in nestrpnosti. Protiustavno je vsakršno spodbujanje k 
nasilju in vojni (63. člen Ustave RS). 
 
Po podatkih Statističnega registra delovno aktivnega prebivalstva je med vsemi delovno 
aktivnimi prebivalci približno 8 % tujcev. Ob koncu leta 2009 jih je bilo dobrih 60.000, 
njihovo število pa se je znižalo v primerjavi s predhodnim letom, ko je v Sloveniji delalo 
slabih 70.000 tujcev. Večina med njimi jih prihaja z območja bivše Jugoslavije, največ iz 
Bosne in Hercegovine. Tujce, zaposlene v Sloveniji, v glavnem predstavljajo moški; v več 
kot polovici primerov delajo v gradbeništvu, ki pa je poleg predelovalnih dejavnosti 
dejavnost, ki jo je trenutna kriza najbolj prizadela. V lanskem letu so zaposleni v 
gradbeništvu v povprečju prejeli manjšo neto plačo od slovenskega povprečja – njihova 
neto plača je namreč znašala 760 EUR (Svetin, 2010). 
 
3.4.2.2 Pojavi značilni za rasno diskriminacijo v EU  
 
Protiromsko razpoloženje  
Romi v Evropi so močno diskriminirani. Številni zakoni jih posredno diskriminirajo pri 
enakopravnem dostopu do nastanitve, zdravstvene oskrbe in socialne varnosti. Pogosto 
nimajo enakih možnosti za izobraževanje - v nekaterih srednje- in vzhodnoevropskih 
državah šolanje romskih otrok še vedno poteka v ločenih razredih in posebnih šolah. 
 
Ksenofobija 
Etnične manjšine, migranti in begunci pogosto doživljajo diskriminacijo na podlagi 
socialnih, kulturnih ali verskih razlik. Neučinkovite politike integracije, vzpon skrajno 
desnih političnih strank in uporaba ksenofobičnega političnega diskurza pogosto vodijo v 




Protižidovska čustva v Evropi še vedno niso izkoreninjena. Napadi na sinagoge in židovska 
pokopališča ter zanikanje holokavsta so diskriminatorni pojavi, s katerimi se soočajo 
židovske skupnosti.  
 
Islamofobija  
Do diskriminacije muslimanov prihaja na podlagi zaznav kulturnih vrednot in vere. V več 
državah so muslimani tarče in nesorazmerno pogosteje žrtve protiterorističnih zakonodaj. 
Vedno več evropskih držav nasprotuje njihovi pravici nošenja versko predpisanih oblačil. 
Lokalne skupnosti pogosto nasprotujejo gradnji mošej, s čimer je ogrožena pravica 
muslimanov do svobodnega prakticiranja njihove vere (Amnesty International, 2011). 
 
3.4.2.3 Politike za preprečevanje in odpravljanje etnične diskriminacije 
 
Poznamo več različnih oblik za preprečevanje in odpravljanje etnične diskriminacije. 
Ločimo tri skupine (Brezigar, 2007, str. 232). 
Politike enakih možnosti so politike, ki temeljijo na načelu enakosti in nediskriminacije 
in stremijo k doslednemu uveljavljanju tega načela.  
Politike pozitivne diskriminacije predstavljajo neenako, prednostno obravnavanje 
oseb, ki pripadajo etničnim skupinam, ki so v šibkejšem družbenem položaju.  
Politike upravljanja z različnostjo pa temeljijo na priznavanju etnične raznolikosti 
delovne sile in oblikovanju posebnih, prilagojenih politik za pripadnike posameznih 
etničnih skupin. 
 
Kljub temu, da je Republika Slovenija multi etnična država, so manjšine eden glavnih 
»grešnikov« za težave države. Problem so izbrisane osebe (iz držav bivše Jugoslavije), ki 
so bile navidezno izbrisane iz registra stalnega prebivališča v času osamosvajanja 
Slovenije. Njihov problem ostaja nerešen kljub odločitvi upravnega sodišča, ki je odločilo v 
prid izbrisanim. Diskriminacija je v letu 2004 doživela nekakšen vrhunec, saj so bili 
izbrisani tema referenduma in dali določenim strankam enosmerno karto v parlament 
(ENAR-Slovenija, 2011). 
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3.4.2.4 Sodna praksa 
 
Zadeva C-54/07 Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding proti 
Firma Feryn NV, sodba z dne 10. julija 2008. 
 
Sodišče pojasnjuje obseg varstva, ki ga zagotavlja pravo Skupnosti pred rasno ali etnično 
diskriminacijo. Direktiva 2004/43/ES določa pravni okvir za boj proti rasni in etnični 
diskriminaciji. Belgijska zakonodaja, ki v zakon prenaša to direktivo, omogoči Centrum 
voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding (Center za enake možnosti in 
nasprotovanje rasizmu), da sproži pravne postopke, v primeru ko obstaja ali bi lahko 
obstajala diskriminacija,  tudi brez določljivega pritožnika. Centrum voor gelijkheid van 
kansen en voor racismebestrijding belgijskim sodiščem predlaga, naj ugotovijo, ali je 
družba Feryn uporabljala diskriminatorno zaposlovalno politiko. Centrum voor gelijkheid 
van kansen en voor racismebestrijding se sklicuje na javne izjave direktorja tega podjetja, 
v skladu s katerimi je njegovo podjetje v bistvu želelo zaposliti monterje, vendar ni moglo 
zaposliti priseljencev zaradi zadržanosti njihovih strank, da bi tem delavcem v času del 
dovolili vstop v njihova zasebna bivališča. Po prvotni zavrnitvi tožbe s strani Voorzitterja 
van de arbeidsrechtbank te Brussel, predsednika  delovnega sodišča v Bruslju,  Centrum 
voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding vloži pritožbo the l’Arbeidshof te 
Brussel (delovnemu sodišču v Bruslju), ki sodišču v predhodno odločanje predloži 
vprašanja glede »diskriminacije«, »domneve diskriminacije« in »kazni« v smislu Direktive 
2000/43/ES. Sodišče sprva ugotovi, da diskriminacija v smislu te direktive ne zahteva 
nujno, da je tožnika/žrtev mogoče določiti. Direktiva nikakor ne nasprotuje temu, da 
države članice določijo pravico za združenja, ki imajo zakonit interes pri zagotavljanju 
izpolnjevanja določb te direktive, da lahko sprožijo sodni oziroma upravni postopek, ne da 
bi ukrepali v imenu določenega tožnika ali brez določljivega tožnika. Sodišče poudari, da 
to, da je delodajalec javno izjavil, da ne bo zaposlil delavcev določene narodnosti oziroma 
rase, pomeni neposredno diskriminacijo pri zaposlovanju, ker take izjave resno odvračajo 
nekatere kandidate, da bi predložili kandituaturo, in s tem ustvarjajo oviro za njihov 
dostop do trga dela. Sodišče v nadaljevanju navaja, da so lahko izjave, s katerimi 
delodajalec javno naznani, da v okviru svoje zaposlovalne politike ne bo zaposlil delavcev 
določene narodnosti ali rase, dejstva, na podlagi katerih je mogoče domnevati o 
diskriminatorni politiki zaposlovanja. V tem primeru mora delodajalec predložiti dokaz, da 
ni kršil načela enakega obravnavanja, kar lahko stori, med drugim, z dokazovanjem, da se 
dejanska zaposlovalna praksa ne sklada s temi izjavami. Nazadnje sodišče poudarja, da so 
kazni pri kršitvah načel diskriminacije, ki morajo biti učinkovite, sorazmerne in odvračilne, 
lahko v primeru ugotovitve sodišča, da gre za diskriminacijo, s primerno stopnjo ustrezne 
publicitete, ali v obliki odredbe delodajalcu, da preneha z ugotovljeno diskriminatorno 
prakso, ali v obliki dodelitve odškodnine organu, ki je vodil postopek (EC, 2008).  
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3.4.3 VERSKA DISKRIMINACIJA 
 
Splošna deklaracija o človekovih pravicah v 18. členu določa, da ima vsakdo pravico do 
svobode misli, vesti in veroizpovedi; ta pravica vključuje svobodo do spreminjanja vere ali 
prepričanja in svobodo, da nekdo sam ali v skupnosti z drugimi, ali javno ali zasebno, 
izraža svojo vero ali prepričanja s poučevanjem, z bogoslužjem in opravljanjem obredov.  
 
Veronika Bajt (2008, str. 227–229) ugotavlja, da je eno od izhodišč diskriminacije verskih 
manjšin oziroma, konkretneje, muslimanov v Sloveniji to, da so državni prazniki usklajeni 
s katoliškimi prazniki. Muslimani so tako prepuščeni sami sebi, kako organizirati 
praznovanje svojih praznikov. Odsotnost od dela je tako odvisna od tega s kakšnimi 
odnosi so s svojimi nadrejenimi.  
 
Diskriminacija muslimanov pri zaposlovanju pa je na splošno zelo opazna v EU, saj mesta, 
za katera je potrebna nižja izobrazba, zasedajo prav oni. Predvsem mladi pa se v 
napredovanju v družbi srečujejo s številnimi preprekami (EUMC, 2007, str. 2). Zakonsko je 
diskriminacija na osnovi verske pripadnosti v Sloveniji prepovedana, je pa res, da 
slovenski ZDR ne upošteva molitve kot eno od možnih potreb zaposlene osebe (razen v 
primeru vojske in policije).  
 
Primer 
Delavka je delodajalcu povedala, da je prevzela islam in ga vprašala, če bi lahko 
popoldne, ko so določene pisarne prazne, kakšno od njih uporabila pet minut za molitev. 
Delodajalec se s tem ni strinjal, saj je menil, da bi ljudje lahko vse to negativno razumeli. 
Lahko bi prišlo do šikaniranja. Tudi kuhinja je skupni prostor, v katerega se ne more 
zakleniti in pričakovati, da noben drug ne bo mogel notri. Rekel je, da mora paziti, da je 
drugi ne bi šikanirali, hkrati pa jo je na nek način šikaniral on, saj ni bil toliko odprt, da bi 
ji odobril majhen prostor za pet minut. 
 
Podobne težave, ki nastajajo ob neupoštevanju posameznikove vere, ki ni večinska, 
nastajajo tudi v primeru pravoslavnih vernikov in vernic. Ti namreč ne praznujejo božiča 
in novega leta na isti dan kot katoliki. Medtem ko slednji praznik lahko praznujejo ob 
prostem dnevu, pravoslavci tega ne morejo (Kuhar, 2009, str. 95–97). 
 
3.4.4 STAROSTNA DISKRIMINACIJA 
 
Evropska unija se sooča z velikimi demografskimi spremembami. Velik delež zaposlenih v 
letu 1980 so predstavljali večinoma mladi delavci, medtem ko je v 21. stoletju ravno 
obratno. Razlog za te spremembe je predvsem v tem, da so »baby boom« generacije po 
2. svetovni vojni dosegle starost za upokojitev in odhod s trga dela. Pričakuje se, da se bo 
naslednjih 50 let staranje prebivalstva povečalo, medtem ko se bo odstotek mlajših 
zaposlenih samo zmanjševal. Raziskava je pokazala, da se bo število starejših delavcev na 
trgu delovne sile povečalo za 24 milijonov med letoma 2005 in 2030, do leta 2050 pa naj 
bi bilo 51.000.000 oseb starejših od 80. To pomeni, da bo manj ljudi plačevalo za 
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pokojninski in zdravstveni sistem, medtem ko bo vse več ljudi odvisno od njega 
(Eurofound, 2011). 
 
Število mladih v Evropi upada, prav tako bo po napovedih Eurostata upadel tudi delež 
mladih v celotni populaciji. Po podatku SURS »mladi predstavljajo četrtino svetovne 
delovne sile, a tudi polovico brezposelnih po vsem svetu« (Križman v: Vertot,  2009, str. 
1). Brezposelnost mladih je v Evropi standardno dva- do trikrat večja od brezposelnosti 
celotne populacije (Ignjatović in Trbanc, 2009, str. 46). 
 
Javnomnenjska raziskava Eurobarometer kaže, da je v Sloveniji najbolj razširjena 
diskriminacija na podlagi starosti in invalidnosti. Hierarhija potencialno diskriminacijskih 
meril za zaposlovanje je v Sloveniji zelo drugačna od hierarhije, ugotovljene v Evropski 
uniji. Prvo mesto zaseda kandidatova starost, nato Slovenci navajajo invalidnost, splošen 
kandidatov videz, smisel za oblačenje ali predstavitev in spol. Slovenske prebivalce na 
splošno ne bi motilo, če bi najvišjo funkcijo zasedala na primer ženska, bi jih pa motilo, če 
bi bila ta oseba starejša od 75 let (EC, 2009). 
 
Zapostavljene pa so tudi mlajše generacije10 na trgu delovne sile, saj pri zaposlovanju 
nimajo vsi enakih možnosti. V letu 2009 se je delež brezposelnih povečal v kategoriji do 
26. leta starosti. Tudi družinski oziroma starševski status, materinstvo in načrtovanje 
družine predstavlja velik problem mladih delavcev in delavk. Večinoma so zaposleni za 
določen delovni čas. Pri mladih je problem predvsem vključenost v trg dela. Skoraj tretjino 
zaposlenih mladih skrbi, da bodo izgubili sedanjo zaposlitev, kar je lahko oteževalna 
okoliščina pri načrtovanju družine (Grief, 2009, str. 36–37). Podjetjem ni dovoljeno, da bi 
namerno iskali zgolj mlade sodelavce. Če delodajalec kljub temu raje zaposli mlajšega 
kandidata s slabšim znanjem in kvalifikacijami kot starejšega z bolj ustreznim znanjem, 
lahko govorimo o diskriminaciji. V oglasih za delo delodajalec ne sme objaviti, da išče 
mladega sodelavca, saj takšen oglas ni v skladu z enakopravnimi možnostmi (Aktiv, 
2010). 
 
V obdobju od 2000 do 2009 se je v Sloveniji število brezposelnih diplomantov povečalo za 
240 odstotkov, močno pa narašča sobotno, nedeljsko in nočno delo mladih. Delež redno 
zaposlenih za nedoločen čas med mladimi 25–29 let je v zadnjih 10 letih upadel z 52,4 na 
32,8 odstotka. Med državami EU je Slovenija na prvem mestu po številu mladih z začasno 
zaposlitvijo, hkrati pa naj bi imelo pri starosti 29 let redno zaposlitve le 48 odstotkov ljudi. 
Mladi danes večinoma delajo po avtorskih pogodbah in preko študentskih servisov, ki pa 
nudijo slabo varnost dela in socialno varnost. Pojavlja se tudi vse več dela na črno, ki pa 
je za nekatere predvsem dokaz, da se lahko znajdejo tudi drugače, ne pa škodljivo 
dejanje, ki goljufa ostale poštene delavce. Strukturno zatiranje mladih na trgu dela ima 
številne negativne posledice.11 Mlajši, ki vplačujejo in ki bodo šele začeli vplačevati v 
                                                 
10 Mlajše generacije so diskriminirane predvsem kot prvi iskalci zaposlitve.  
11 Kreditna nesposobnost, negotovost, slabši materialni pogoji vplivajo na družinsko življenje, 
motivacijo in ustvarjalnost. 
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pokojninsko blagajno bodo, brez takojšnjih sprememb nedvomno še bolj prizadeti, zlasti 
tudi pri uživanju pravic iz pokojninskega in invalidskega zavarovanja, tako glede bistveno 
neugodnejših pogojev za upokojitev (podaljševanje delovne oz. zavarovalne dobe, starosti 
za upokojitev …) kot glede obsega uživanja pravic (bistveno nižje višine zagotovljenih 
pokojnin, manj drugih pravic iz zavarovanja); vse to le zaradi starosti oz. rojstva v nekem 
časovnem obdobju (Vernik Šetinc, 2011). 
 
Med zaposlenimi je največ oseb med 25. in 49. letom starosti, ki jih je skoraj tri četrtine, 
sledijo osebe med 50. in 59. letom, mladi do 24. leta pa med zaposlenimi obsegajo okoli 
4–5 odstotkov. Porazdelitev je bolj ali manj pričakovana, saj mladi v veliki meri še ne 
vstopajo na trg dela, starejši pa ga že zapuščajo. V letu 2008 je delež mladih med 15. in 
24. letom starosti, ki so bili zaposleni za določen čas, znašal okoli 70 odstotkov (v januarju 
je znašal 70,7 odstotkov, do decembra pa je postopoma upadel na 68,1 odstotkov), v letu 
2009 pa je ta delež v juniju padel na dobrih 67 odstotkov. Najmanj zaposlovanja za 
določen čas je bilo v skupinah od 50 do 59 let ter 60 in več (UEM, 2010, str. 8).  
 

















15–24 let 20,5 17,7 13,5 11,7 12,5 11,4 
25–49 let 56,8 56,9 55,3 53,6 57,1 58,3 
50–60 let 21,5 24,2 29,1 32,2 28,2 28,1 
nad 60 let 1,2 1,2 1,9 2,5 2,2 2,2 
Skupaj 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
 
* povprečje v letu 2010 obsega obdobje januar–junij. 
 
Vir: UEM (2010, str. 9) 
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Vir: UEM (2010, str. 9) 
 
Struktura se je med starostnimi skupinami brezposelnih spreminjala v smeri zmanjševanja 
brezposelnih mladih (15−24 let), po drugi strani pa se je povečalo število starejših 
brezposelnih (50−60 in nad 60 let).  
 
Tabela 4: Delovno aktivno prebivalstvo, registrirane brezposelne osebe in 














15–24 let 43.899 7.374 14,4 
25–49 let 619.535 33.893 5,2 
50–60 let 174.375 20.364 10,5 
nad–60 let 7.430 1.585 17,6 
Skupaj 845.239 63.215 6,9 
 
Vir: UEM (2010, str. 9) 
 
Brezposelnosti na trgu dela so bolj izpostavljeni mladi (15−24 let) ter starejši (50−60 let 
in še posebej nad 60 let). 
 
Pri zaposlovanju ločimo štiri razrede, ki so lahko predmet različne obravnave (Sargeant, 
2006, str. 79): 
 mlajši starostni razred (16−24); 
 srednji starostni razred (25−49); 
 starejši starostni razred (50−starost upokojitve); 
 najstarejši starostni razred (nad starostjo upokojitve). 
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3.4.4.1 Mlajši starostni razred 
 
Diskriminacija, ki je prisotna pri mlajših delavcih, se razlikuje od tiste pri starejših. Pri 
mlajših lahko poteka v različnih fazah (Sargeant, 2006, str. 83–84). 
1. Zaposlovanje – različni oglasi za delo lahko vsebujejo določeno starost kot pogoj 
za zaposlitev. 
2. Izbira – pri izboru kandidatov delodajalec ne zaposli določeno osebo, ker je 
premlada. 
3. Plačilo – mladi delavci so lahko plačani manj za isto delo kot pa starejši. 
4. Izobraževanje – pri izobraževanju prihaja do različnega razmišljanja. Večina bi 
predvidevala, da imajo mladi delavci prednost, vendar pa nekateri delodajalci 
želijo, da se najprej dokažejo, preden jih lahko napotijo naprej v usposabljanje.  
 
3.4.4.2 Srednji starostni razred 
 
Starostna diskriminacija delavcev med 25 in 49 je bolj ali manj povezana z diskriminacijo 
na podlagi drugih razlogov. Ženske se odločijo za družino in prav to je lahko razlog, da jih 
določeni delodajalci ne bodo zaposlil, medtem ko pri moških to ne igra poglavitne vloge.  
 
Primer starostne diskriminacije 
Nemško podjetje je v svojem oglasu objavilo, da išče »mladega sodelavca« in na 
razgovoru za delo zavrnilo visoko kvalificiranega 49-letnega strokovnjaka s področja ter 
namesto njega zaposlilo 31-letnega prosilca za delo, ki je imel sicer slabše kvalifikacije in 
manj znanja. Podjetju ni uspelo ovreči obtožbe, da so se za 33-letnega prosilca odločili 
preprosto zato, ker je kar precej mlajši od prvega, pa čeprav je ta po kvalifikacijah za 
razpisano delovno mesto bolj usposobljen. Prav zato se je zavrnjeni 49-letnik odločil za 
tožbo na podlagi diskriminacije, ki jo po zakonu lahko sproži, če je zavrnjen kljub 
primernejšemu znanju (Aktiv, 2010). 
 
3.4.4.3 Starejši starostni razred 
 
Poznamo več stereotipov, ki se nanašajo na starejše delavce, kot na primer, da so trmasti, 
neprilagodljivi, odporni na spremembe in manj možnosti je, da sprejmejo novo 
tehnologijo, so manj produktivni kot mlajši delavci, se počasneje učijo, zato jih je težje 
naučiti novih spretnosti. Starejše delavce je težje prekvalificirati, če je njihovo znanje 
zastarelo, in tudi skupen strošek zaslužkov starejših delavcev je večji od tistih za mlade 
delavce. Kot stereotip bi lahko rekli tudi, da starejši ljudje že komaj čakajo, da se 
upokojijo in jih ne zanima več njihova kariera, prav tako pa ekonomsko gledano je 
nepotrebno vlagati v usposabljanje starejših delavcev na področju novih tehnologij 




Prepoved diskriminacije zaradi starosti velja tudi, kadar govorimo o prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi. Razlog za razrešitev mora biti objektiven, realen, natančen in dovolj resen, da 
opravičuje odpoved pogodbe o zaposlitvi. Zato starost zaposlenega ni utemeljen razlog in 
bi razrešitev pomenila diskriminatorno dejanje (Bokum, 2009, str. 120).  
 
3.4.4.4 Najstarejši starostni razred 
 
V to skupino spadajo delavci, ki so že v pokoju, vendar pa opravljajo kako delo npr. na 
podlagi pogodbe.  
 
3.4.4.5 Sodna praksa 
 
Zadeva C-88/08 David Hütter proti Technische Universität Graz (TUG), sodba z dne 18. 
junija 2009. 
 
Sodišče razsodi, da določbe avstrijske zakonodaje v zvezi z neupoštevanjem poklicnih 
izkušenj, pridobljenih pred 18. letom, predstavljajo diskriminacijo na podlagi starosti, ki je 
ni mogoče legitimno utemeljiti in ki je v nasprotju s pravom Skupnosti. Gospod Hütter se 
je po opravljenem pripravništvu kot laboratorijski tehnik zaposlil v Technische Universität 
Graz (TUG) kot pogodbeni javni uslužbenec. V skladu z ustrezno nacionalno zakonodajo o 
statusu pogodbenih javnih uslužbencev strokovne izkušnje, ki jih je pridobil pred 18. 
letom starosti, niso bile upoštevane. Na podlagi starostne diskriminacije je gospod Hütter 
vložil tožbo in od TUG zahteval odškodnino. Avstrijsko sodišče, pred katerega je vložena 
pritožba, sodišču predloži vprašanje, ali je zakonodajo mogoče upravičiti z Direktivo 
2000/78/ES. Ta direktiva načeloma prepoveduje različno obravnavanje zaradi starosti na 
področju zaposlovanja in dela, razen če tako določbo objektivno upravičuje legitimni cilj  
in so sredstva za doseganje tega cilja ustrezna in primerna. V svoji sodbi sodišče najprej 
ugotovi, da nacionalna zakonodaja, ki uvaja različno obravnavanje na podlagi starosti, pri 
kateri je strokovna izkušnja pridobljena, s tem vzpostavlja neposredno diskriminacijo na 
podlagi starosti v okviru Direktive 2000/78/ES. Sodišče ugotovi, da sta cilja nacionalne 
zakonodaje spodbuditi srednješolsko izobraževanje in vključevanje mladih, ki so opravili te 
vrste usposabljanja, v trg dela, legitimna cilja v okviru te direktive. Vendar se na prvi 
pogled cilja lahko zdita protislovna, saj je nemogoče doseči oba hkrati. Poleg tega, kar 
zadeva enako obravnavanje splošne in poklicne izobrazbe, sodišče ugotavlja, da merilo 
starosti, pri kateri je bila izkušnja pridobljena, velja, ne glede na vrsto izobrazbe. V teh 
okoliščinah se to merilo ne zdi primerno za doseganje cilja enakega obravnavanja 
splošnega in poklicnega izobraževanja. Kar zadeva cilj spodbujanja vključevanja mladih, ki 
so zaključili poklicno izobraževanje, v trg dela, sodišče poudarja, da nepriznavanje 
izkušnje, pridobljene pred 18. letom, velja brez izjeme za vse pogodbene javne 
uslužbence ne glede na starost, pri kateri se zaposlijo. Ker to pravilo ne upošteva starosti 
v času zaposlitve, ni primerno za namen spodbujanja vstopa na trg dela delavcev, ki so 
opredeljeni s svojo mladostjo. Sodišče ugotavlja, da se avstrijske zakonodaje ne more 
legitimno upravičiti  in je zato v nasprotju z Direktivo 2000/78/ES (EC, 2009). 
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3.4.5 DISKRIMINACIJA HENDIKEPIRANIH 
 
3.4.5.1 Opredelitev invalidnosti 
 
Invalidnost je podana, če se zaradi sprememb v zdravstvenem stanju, ki jih ni mogoče 
odpraviti z zdravljenjem ali ukrepi medicinske rehabilitacije in so ugotovljene skladno s 
tem zakonom, zavarovancu zmanjša zmožnost za zagotovitev oziroma ohranitev 
delovnega mesta oziroma za poklicno napredovanje (60. člen ZPIZ).  
 
ZDR določa v tretjem odstavku 20. člena, da se šteje, da ima invalid, ki je usposobljen za 
določena dela, zdravstveno zmožnost za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za ta dela. 
 
Definicija invalidnosti je utemeljena v 1. čl. Konvencije Mednarodne organizacije dela št. 
159, v katerem je določeno, da je »invalid« oseba, katere možnosti, da si zagotovi in 
obdrži ustrezno zaposlitev in da napreduje v njej, so bistveno zmanjšane zaradi telesne ali 
duševne okvare.12  
 
Diskriminacija zaradi invalidnosti pomeni vsako razlikovanje, izključevanje ali omejevanje 
zaradi invalidnosti z namenom ali posledico zmanjšanja ali izničevanja enakopravnega 
priznavanja, uživanja ali uresničevanja vseh človekovih pravic in temeljnih svoboščin na 
političnem, gospodarskem, socialnem, kulturnem, civilnem ali drugem področju. Vključuje 
vse oblike diskriminacije, tudi odklonitev primerne prilagoditve (MDDSZ, 2008, str. 3). 
 
Pri zaposlovanju hendikepiranih oseb sta pomembna dva zakona. 
 
Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) ureja 
pravico do invalidov do zaposlitvene rehabilitacije in denarnih prejemkov v zvezi z njo ter 
pravico do subvencije plače, pa tudi pravice delodajalcev do finančnih spodbud. 
 
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ) ureja pravice delovnih 
invalidov, ki pa so: pravica do opravljanja drugega dela, ustreznega invalidovi preostali 
delovni zmožnosti, pravica do opravljanja dela s krajšim delovnim časom glede na 
preostalo delovno zmožnost, pravica do poklicne rehabilitacije in pravica do nadomestila 
plače. 
 
Direktiva Sveta 2000/78/ES v 5. členu določa razumne prilagoditve za hendikepirane 
osebe. Zagotoviti se mora skladnost z načelom enakega obravnavanja. To pomeni, da 
delodajalci sprejmejo ustrezne ukrepe glede na potrebe v konkretni situaciji, da se 
hendikepirani osebi omogoči dostop, sodelovanje ali napredovanje v službi ali 
usposabljanje, razen če bi taki ukrepi delodajalca nesorazmerno obremenili. Obremenitev 
pa ni nesorazmerna, če jo zadosti kompenzirajo ukrepi v okviru politike, ki jo zadevna 
država članica izvaja v zvezi s hendikepiranimi osebami. Delodajalec mora poskrbeti za 
                                                 
12 Enako je opredeljen pojem »invalida« tudi v Priporočilu MOD št. 168. 
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učinkovite in praktične ukrepe za prilagoditev delovnih mest hendikepiranim osebam 
denimo s prilagoditvijo delovnih prostorov in opreme, ritma delovnega časa, razdelitve 
delovnih nalog ali z zagotovitvijo sredstev za usposabljanje ali uvajanje v delo. V smislu 
Direktive Sveta 2000/78/ES se za hendikepirane osebe ne štejejo samo osebe s statusom 
invalida, ampak tudi osebe, ki imajo na kakršenkoli način omejene zdravstvene možnosti 
opravljanja dela. Tako je delodajalec dolžan zagotoviti ustrezne ukrepe glede na potrebe v 
določeni situaciji, da se jim olajša dostop, sodelovanje in napredovanje v službi. Tako je 
razvidno, da prilagoditev delovnih pogojev delavčevemu zdravstvenemu stanju ni posebna 
ugodnost delavca, ampak njegova pravica ter obveznost delodajalca (Zaposlovanje in 
kadri, 2010, str. 14). 
 
Invalidi oziroma hendikepirani imajo kot enakopravni državljani pravico do enake 
obravnave, neodvisnega življenja in družbene participacije. Evropska unija še zlasti skrbno 
promovira aktivno vključevanje hendikepiranih v zaposlovanje. Invalidi predstavljajo okrog 
šestino evropskega prebivalstva v delovni starosti. Vendar je njihova stopnja zaposlenosti 
znatno manjša. Po podatkih Evropskega foruma invalidov EDF je skoraj 80 % invalidov 
izključenih iz trga delovne sile. Možnost, da bo hendikepirana oseba brez zaposlitve, je v 
primerjavi z ostalimi tri do šestkrat večja. Invalidi veljajo za največjo manjšino. Evropska 
unija si prizadeva za vključitev 50 milijonov hendikepiranih ljudi na trg zaposlovanja, 
države članice pa na podlagi Evropske strategije zaposlovanja, Lizbonske strategije in 
drugih smernic na področju socialnega vključevanja urejajo zaposlovanje invalidov vsaka 
po sovje. Zelo pomembno je, da Evropska komisija podpira prizadevanja za neodvisno 
življenje hendikepiranih in njihovo deinstitucionalizacijo (Greif, 2009, str. 41). 
 
Vlada RS je leta 2006 sprejela Akcijski program za invalide za leta od 2007 do 2013, 
katerega namen je spodbujati, varovati in zagotavljati polnopravno in enakovredno 
uživanje človekovih pravic tudi za invalide in spodbujati spoštovanje njihovega 
dostojanstva. Gre za program ukrepov za vse invalide ne glede na vrsto invalidnosti ali 
njihovo starost na vseh področjih, ki pomembno vplivajo na njihovo življenje 
(izobraževanje, zaposlovanje, zdravje, kultura, dostopnost, samoorganiziranje v 
invalidskih organizacijah). Program obsega dvanajst temeljnih ciljev s 124 ukrepi, ki 
celovito urejajo vsa področja življenja invalidov.  
 
Cilji Akcijskega programa za invalide od leta 2007 do 2013  
V družbi je potrebno povečati osveščenost o invalidih, njihovem prispevku k razvoju 
družbe, pravicah, dostojanstvu in potrebah. Vsi invalidi imajo pravico, da enakovredno in 
brez diskriminacije izbirajo, kje in kako bodo živeli, in so polno vključeni ter sodelujejo v 
življenju skupnosti. Zagotoviti jim je treba dostopnost grajenega okolja, prevoza, 
informacij, komunikacij ter učinkovito skrb za njihovo zdravje, ustrezno življenjsko raven, 
finančno pomoč in socialno varnost. Na podlagi enakih možnosti in brez diskriminacije jim 
je prav tako potrebno zagotavljati vključujoč izobraževalni sistem na vseh ravneh, 
vseživljenjsko učenje, dostop do dela in zaposlitve brez diskriminacije v delovnem okolju, 
ki je invalidom odprto, vključujoče in dostopno. Omogočena jim mora biti vključenost v 
kulturne dejavnosti, sodelovanje na področju dostopnosti do kulturnih dobrin na 
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enakopravni osnovi, sodelovanje pri športnih in rekreativnih dejavnostih, imeti morajo pa 
tudi enakopravno udeležbo v verskem in duhovnem življenju v svojih skupnostih. Cilj 
programa je tudi krepitev delovanja invalidskih organizacij ter odkrivanje in preprečevanje 
nasilja (MDDSZ, 2006). 
 
Vzroki za nastanek invalidnosti so: poškodba pri delu, poklicna bolezen, bolezen, 
poškodba izven dela (62. člen ZPIZ). 
 
V Sloveniji je okoli 170.000 invalidov, kar pomeni 8,5 % prebivalstva. Invalidi 
predstavljajo najštevilnejšo manjšinsko skupino v svetu in so edina skupina, katere član 
lahko postane vsak od nas v vsakem trenutku. Po oceni Svetovne zdravstvene 
organizacije je skoraj 10 % prebivalstva oziroma 650 milijonov ljudi na svetu invalidnih, 
med temi pa jih je več kot 60 % starih med 15 in 64 let. Invalidnost prizadene povprečno 
15–20 % prebivalstva vsake države. V EU, ki ima preko 500 milijonov prebivalcev, je okoli 
80 milijonov (16 %) invalidnih oseb. Ljudje z omejeno mobilnostjo predstavljajo več kot 
40 % prebivalstva EU. V Sloveniji je invalidom zagotovljeno vstopanje v celoten sistem 
socialnih in drugih pravic, da lahko živijo enako kot drugi. V primerjavi z preostalimi 
prebivalci pa je med invalidi dva- do trikrat več brezposelnosti. Po podatkih Mednarodne 
organizacije dela je bilo leta 2003 med vsemi invalidi, ki so tedaj po starosti spadali med 
delovno aktivne, zaposlenih samo 40 % invalidov, medtem ko jih je bilo med preostalimi 
toliko starimi osebami zaposlenih dobrih 64 %. Podatki tudi kažejo, da je bilo 52 % 
invalidov v starosti, ko je človek običajno delovno aktiven, ekonomsko neaktivnih, med 
prav toliko starimi drugimi osebami pa je bilo ekonomsko neaktivnih 28 % oseb. Med 




Slovenija pri zaposlovanju invalidov sledi dvema temeljnima skupnima ciljema EU: 
invalidom zagotoviti zaposlitev in s tem ekonomsko oziroma socialno varnost. Tako je v 
Sloveniji zdaj zaposlenih skoraj 32.000 invalidov, kar pomeni 3,9 % vseh zaposlenih. V 
letu 2011 mineva 6 let od uvedbe kvotnega sistema pri zaposlovanju invalidov v Sloveniji 
in aktivnega delovanja Sklada RS za vzpodbujanje zaposlovanja invalidov ter izvajanja 
nalog v skladu z zakonom o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov. 
Pomemben institut za zaposlovanje invalidov so invalidska podjetja, ustanovljena v 
Sloveniji pred letom 1976 kot invalidske delavnice, ki so se leta 1988 preoblikovale v 
invalidska podjetja. Po osamosvojitvi Slovenije, s prehodom v tržno gospodarstvo, se je 
število teh podjetij v Sloveniji in število invalidov, zaposlenih v teh podjetjih, zelo povečalo 
(najbolj v obdobju 1993–1994). Danes zaposlujejo invalidska podjetja slabo petino vseh 
zaposlenih invalidov: septembra 2010 je bilo med vsemi osebami, zaposlenimi v teh 
podjetjih, 5.782 ali 43,8 % invalidov. 
 
Po podatkih Zavoda za zaposlovanje se je v obdobju 2006–2009 povprečno letno na novo 
zaposlilo 1.770 invalidov (Vertot, 2010). 
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Tabela 5: Zaposleni invalidi, 2010, Slovenija 
 
          Število                          % 
Status invalida moški ženske moški ženske 
ZZRI 311 292 1,8 2,1 
ZUZIO 380 263 2,2 1,9 
ZPIZ (34. člen) 7.907 5.243 45,1 38 
ZPIZ (60. člen) 8.292 7.466 47,3 54,1 
Telesna okvara 327 289 1,9 2,1 
Vojaški invalid 48 11 0,3 0,1 
Zakon o družbenem varstvu 
duševno 
in telesno prizadetih 9 12 0,1 0,1 
Razvrščanje otrok in mladostnikov 251 212 1,4 1,5 
Zakon o vzgoji in usmerjanju otrok 
s posebnimi potrebami 22 10 0,1 0,1 
Status invalida po predpisih drugih  
članic EU 0 2 0 0 
 17547 13800 100 100 
 
Vir: SURS (2010) 
 









3.4.5.3 Sodna praksa 
 
Zadeva Coleman proti Attridge Law C-303/06, sodba z dne 17. julija 2008 
 
Sodišče pojasnjuje obseg varstva, ki ga zagotavlja pravo Skupnosti pred diskriminacijo na 
podlagi invalidnosti. Leta 2002 je S. Coleman, ki je bila zaposlena v odvetniški pisarni v 
Londonu, rodila invalidnega otroka, katerega zdravstveno stanje zahteva specializirano in 
posebno nego, ki mu jo večinoma nudi sama. Po prenehanju delovnega razmerja je leta 
2005 vložila tožbo pri Employment Tribunal, in sicer, da je bila predmet nepoštene 
konstruktivne razrešitve in da so jo obravnavali manj ugodno kot ostale zaposlene, ker 
skrbi za invalidnega otroka. Predložitveno sodišče je predložilo Evropskemu sodišču štiri 
vprašanja za predhodno odločanje v zvezi z Direktivo 2000/78/ES, ki pri zaposlovanju in 
delu določa pravni okvir za boj proti diskriminaciji na podlagi vere, prepričanja, 
invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti. V teh okoliščinah je Employment Tribunal 
vprašalo sodišče, ali je treba Direktivo o enakem obravnavanju pri zaposlovanju in delu 
razlagati tako, da je prepovedana neposredna diskriminacija le zoper zaposlenega, ki je 
sam invalid, ali pa se ta prepoved nanaša tudi na zaposlenega, ki je bil manj ugodno 
obravnavan zaradi invalidnosti svojega otroka, ki mu v glavnem sam nudi oskrbo, ki jo 
zahteva njegovo zdravstveno stanje. Ob sklicevanju na to, da je pri neposredni 
diskriminaciji ena oseba obravnavana manj ugodno kot druga oseba v primerljivem 
položaju, je sodišče navedlo, da ne izhaja iz določb Direktive 2000/78/ES, da je načelo 
enake obravnave, ki je namenjeno varovanju osebe, omejeno le na osebo, ki je sama 
invalid. Ravno nasprotno je namen Direktive o enakem obravnavanju pri zaposlovanju in 
delu boj proti vsem oblikam diskriminacije na podlagi invalidnosti. Zato, čeprav se načela 
te direktive po naravi uporablja samo za invalide, na primer določbe o ukrepih pozitivne 
diskriminacije, se mora načelo enakega obravnavanja iz te direktive razlagati bolj široko. 
Sodišče je menilo, da je cilj te direktive zagotovitev enakih pogojev pri zaposlovanju in 
delu znotraj skupnosti. Cilji Direktive in njena učinkovitost  bi bili ogroženi, če se 
zaposlena oseba v enakem položaju kot tožeča stranka v postopku ne more zanesti na 
prepoved neposredne diskriminacije, določene v tej direktivi, če se dokaže, da je bila 
oseba obravnavana manj ugodno kakor druga zaposlena oseba v primerljivih razmerah 
zaradi invalidnosti svojega otroka tudi v primeru, ko ta oseba ni sama invalid. V zvezi z 
dokaznim bremenom sodišče opozarja, da če S. Coleman dokaže dejstva, na podlagi 
katerih se lahko domneva, da je šlo za neposredno diskriminacijo, se za učinkovito 
uporabo načela enakega obravnavanja torej zahteva, da je dokazno breme na strani 











3.4.6.1 Opredelitev mobbinga 
 
»Mobbing je konfliktov polna komunikacija na delovnem mestu med sodelavci ali med 
podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je napadena oseba v podrejenem položaju in 
izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim napadom ene ali več oseb z namenom 
in/ali posledico izločitve iz sistema, pri tem pa napadena oseba to občuti kot 
diskriminirajoče« (Leymann, 1995, str. 18). 
 
Beseda mobbing izhaja iz glagola to mob, ki v slovenskem prevodu pomenu planiti na, 
napasti, lotiti se koga.13 »Šikaniranje« pa je ustrezen slovenski prevod besede mobbing.14 
Beseda pomeni namerno povzročati nevšečnosti, neprijetnosti in je sicer prav tako 
privzeta iz francoskega jezika, a je tvorbeno primerna, ker je mogoče iz nje izvajati še 
druge oblike, na primer: šikana, šikanirati, šikaniranec (Brečko, 2011, str. 1).  
 
Zakon o javnih uslužbencih prepoveduje vsako fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje 
ali vedenje javnega uslužbenca, ki temelji na katerikoli osebni okoliščini in ustvarja 
zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo delovno okolje za osebo ter žali 
njeno dostojanstvo (15. člen ZJU). 
 
Direktiva Sveta Evrope iz leta 1989 v 5. členu določa, da je delodajalec dolžan poskrbeti 
za varnost in zdravje na vseh področjih, ki so v zvezi z delom. 
 
Evropska socialna listina v 26. členu zavezuje vse članice EU, da delavce zaščitijo pred 
negativnimi in žaljivimi dejanji. 
 
Leymann je opredelil kar 45 različnih dejanj, značilnih za psihično nasilje, ki jih lahko 
razdelimo v pet skupin (Leymann, 1993, str. 33–34): 
 z delom povezana dejanja, ki lahko vključujejo spreminjanje žrtvinih delovnih 
nalog na negativen način ali oviranje žrtve pri izpolnjevanju teh nalog; 
 socialna izolacija, ki lahko vključuje prekinitev komunikacij z določeno osebo ali 
izločitev posameznika iz družabnih dogodkov v organizaciji; 
 osebni napadi ali napadi na posameznikovo zasebno življenje z zasmehovanjem, 
žaljivimi opazkami ter podobnim; 
 verbalne grožnje ter kritiziranje, vpitje ali sramotenje v javnosti; 
 širjenje govoric. 
 
 
                                                 
13 Izraz je skoval etolog Konrad Lorenz, ki je pri opazovanju živali prišel do zanimivih izsledkov, na 
kakšne načine vse skupine živali preženejo vsiljivca in kako pri tem sodelujejo. Z besedo mobbing 
je torej označeval napad skupine živali na vsiljivca (Brečko, 2011, str. 1). 
14 Prevod je predlagala dr. Monika Kalin Golob s Fakultete za družbene vede (Brečko, 2011, str. 1). 
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3.4.6.2 Faze mobbinga 
 
Konflikt 
Vsak proces mobbinga se začne s konfliktom, ni pa nujno, da se bo vsak konflikt razvil v 
mobbing, saj je konflikt rešljiv. Vpleteni lahko najdejo primerno rešitev za vse, ali pa s 
prevlado oziroma zmago ene od vpletenih strani. Če konflikt ni rešljiv in se ga nihče ne 
trudi konstruktivno obdelati, potem se ta zaostruje in lahko pripelje do mobbinga. Medtem 
ko se proces mobbinga razvija, postane začetni konflikt vedno bolj drugotnega pomena in 
iz strokovnega konflikta nastaja osebni spor (Leymann v: Tkalec, 2001, str. 910). 
 
Psihoteror se pričenja 
Konflikt ni bil rešen in je v drugi fazi potisnjen v ozadje. Tarča napadov postane osebnost 
napadenega, sodelujoči pa si načrtno izmišljajo in izvajajo dejanja, ki mu škodujejo. 
Komunikacija je prekinjena, delo oteženo, govorice pa se širijo. V tej fazi so vidne 
spremembe, saj iz spoštovanega sodelavca šikanirani postane »outsider«, s katerim nihče 
noče imeti opravka. Tudi ostali se spremenijo in postanejo neprijazni, muhasti in 
nezaupljivi. Če se to dalj časa pojavlja, se te reakcije spremenijo v vedenjske vzorce. V tej 
fazi so opazne prve motnje med šikaniranim in njegovim socialnim okoljem. Šikanirani v 
tej fazi ni več sposoben vzpostaviti kontakta z ljudmi v svojem delovnem okolju. Da bi se 
zadeve vrnile v prvotno stanje, bi potreboval občutek varnosti s strani sodelavcev, vendar 
pa se dogaja prav nasprotno (Leymann v: Tkalec, str. 911). V primeru, da se takšno 
stanje še nadaljuje, lahko oseba doživi zelo velike psihične težave. Te označujemo s 
pojmom »posttraumatski stres«15 (Resh v: Tkalec, 2001, str. 911). 
 
Prvi disciplinski ukrepi 
Če je oseba ponižana ali šikanirana na delovnem mestu, pogosto sledijo ukrepi 
delodajalca, saj je ta oseba pogosto neskoncentrirana, dela napake in je zaradi 
psihosomatskih težav pogosto na bolniški. Tudi če je bil nadrejeni nevtralen, je sedaj 
prisiljen ukrepati. Verjetno bo šikaniranega opozoril in v premeru neupoštevanja opzorila 
izrekel opomin. Za šikaniranega predstavljajo ti ukrepi novo nepravico, vendar pa 
dostikrat nadrejeni ne vedo, kako se s tem spopasti in zato osebo bodisi premestijo na 
drugo delovno mesto bodisi izrečejo opomin. V primeru, da zadeve pripeljejo do sodišča, 
pa je šikarniranje težko dokazati, še težje pa je dokazovati njihovo pravno škodnost 
znotraj pravnih norm. Naslednja neprijetna posledica uradnega postopka je, da primer 
postane javen. Če kateri od sodelavcev do takrat še ni nič opazil, bo po vsej verjetnosti 
sedaj začel opažati, da je morda s šikaniranim nekaj narobe (Leymann v: Tkalec, 2001, 
str. 911-912). Če šikaniranje traja več kot eno leto, se psihični in fizični simptomi še 
                                                 
15 Pod pojmom posttraumatski stres razumemo: zapoznelo reakcijo na obremenjujoč dogodek, ki 
posameznika močno ogroža (na primer žrtve ali priče posilstev, mučenja, vojne ipd.), neizogibne, 
ponavljajoče se spomine ali ponovitve dogodka v spominu ali sanjah, čustveno zaprtost, otopitev 





poslabšajo. Prizadeti postanejo še bolj depresivni in vedno znova pripovedujejo isto 
zgodbo. V tej fazi se poveča nevarnost zlorabe zdravil, lahko pa tudi alkohola (Resh, v: 
Tkalec, 2001, str. 911). 
 
Delovno razmerje se konča 
Delovno razmerje se skorajda vedno konča, kadar primeri šikaniranja preidejo v četrto 
fazo. Za odpoved se odločita ali šikanirani, ki takšnega pritiska preprosto ne prenese več, 
ali pa delodajalec, ki s primernim izgovorom delavca odpusti. Dostikrat ta sporazumno 
privoli v prekinitev delovnega razmerja. Del šikaniranih trpi za tako močnimi 
psihosomatskimi obolenji, da so za delo trajno nesposobni ter se upokojijo iz zdravstvenih 
razlogov (invalidska upokojitev) in je vrnitev na trg dela skorajda nemogoč, ali pa jih 
delodajalci ne bi več zaposlili (Leymann v: Tkalec, 2001, str. 912).  
 
3.4.6.3 Vrste mobbinga 
 
Večina ljudi ob besedi mobbing pomisli na psihično in čustveno nasilje s strani vodje, 
podrejeni pa je žrtev. Vendar pa v večji meri mobbing izvajajo sodelavci. Pobudniki 
mobbinga so v 44 % sodelavci, v 37 % nadrejeni, v 10 % podrejeni in nadrejeni skupaj 
ter v 9 % podrejeni.  
 
Glede na smer izvajanja mobbinga delimo mobbing na horizontalni in vertikalni mobbing. 
 
Vertikalni mobbing se veže na situacije, v katerih vodja izvaja mobbing nad podrejenim 
sodelavcem ali pa nad enim sodelavcem, nato nad drugim, dokler ne uniči cele skupine. 
Temu se z drugo besedo reče tudi strateški mobbing ali pa »bossing«. Vertikalni mobing 
je tudi, če skupina sodelavcev izvaja mobbing nad vodjo. 
 
Horizontalni mobbing se povezuje s situacijami, v katerih se izvaja mobbing med 
zaposlenimi, ki so na istem hierarhičnem nivoju. Ogroženost, ljubosumje, nezdravi 
karierizem in zavist, lahko pri posamezniku vzbudijo željo, da se nekoga odstrani iz 
organizacije. Pogosto je v ozadju tudi lažno prepričanje, da bo njegova odstranitev vodila 
drugega k napredku v karieri. Pogosti primer je, da se skupina zaposlenih zaradi notranjih 
problemov izbere osebo, na kateri želijo dokazati, da so boljši in sposobnejši (Brečko, 
2011, str. 4). 
42 
4 PROBLEMATIKA DISKRIMINACIJE 
 
 
4.1 PROBLEMATIKA DISKRIMINACIJE PRI ZAPOSLOVANJU 
 
Pravice in obveznosti, ki izhajajo iz opravljanja dela v delovnem razmerju, pa tudi 
vključitev v socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, se začnejo uresničevati z 
dnem nastopa dela, dogovorjenim v pogodbi o zaposlitvi.16 Ta se praviloma sklepa za 
določen čas, le izjemoma, ob obstoju katerega od primerov, določenih v zakonu ali 
kolektivni pogodbi dejavnosti, se lahko sklene pogodba za določen čas. Vsako prosto 
delovno mesto mora delodajalec javno objaviti, razen v izjemnih primerih, ki jih določa 
ZDR. Z javno objavo se uresničuje ustavna pravica do svobode dela, da je vsako delo pod 
enakimi pogoji dosegljivo vsem. Prepovedana je vsakršna diskriminacija zaradi katerekoli 
okoliščine. Delodajalec mora iskalcu zaposlitve zagotavljati enako obravnavo ne glede na 
narodnost, raso ali etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo kože in 
zdravstveno stanje. Pri objavi delovnega mesta delodajalec ne sme dajati prednosti 
določenim osebam in s tem manj ugodno obravnavati osebe z določenimi osebnimi 
okoliščinami, če bi to pomenilo nedopustno različno obravnavanje in s tem diskriminacijo. 
Delodajalec bo lahko upravičil različno obravnavanje pri zaposlovanju, temelječe na kateri 
od osebnih okoliščin le v primeru, če bo izkazal, da zaradi narave dela oziroma okoliščin, v 
katerih se delo opravlja, določena osebna okoliščina predstavlja bistven in odločilen pogoj 
za delo in je takšna zahteva sorazmerna in upravičena z zakonitim ciljem. Delodajalec 
lahko od kandidata zahteva le predložitev dokazil o izpolnjevanju pogojev za opravljanje 
dela, ne sme pa zahtevati podatkov o družinskem oziroma zakonskem stanu, podatkov o 
nosečnosti, o načrtovanju družine oziroma drugih podatkov, če niso v neposredni zvezi z 
delovnim razmerjem. ZDR določa, da kandidat ni dolžan odgovarjati na vprašanja, ki niso 
v neposredni zvezi z delovnim razmerjem (Kresal et al., 2008, str. 16–22). 
 
4.1.1 DIREKTIVA SVETA (2000/78/ES) O SPLOŠNIH OKVIRIH ENAKEGA 
OBRAVNAVANJA PRI ZAPOSLOVANJU IN DELU  
 
Namen direktive je opredeliti splošni okvir boja proti diskriminaciji zaradi vere ali 
prepričanja, hendikepiranosti, starosti ali spolne usmerjenosti pri zaposlovanju in delu, 
zato da bi v državah članicah uresničevali načelo enakega obravnavanja (1. člen DIR 
2000/78/ES). Načelo enakega obravnavanja pomeni, da ne obstaja nikakršna neposredna 
ali posredna diskriminacija zaradi vere ali prepričanja, hendikepiranosti, starosti ali spolne 
usmerjenosti.  Neposredna diskriminacija je, kadar je, je bila ali bi bila oseba obravnavana 
manj ugodno kakor neka druga v primerljivi situaciji zaradi od osebnih okoliščin. Za 
posredno diskriminacijo gre, kadar je zaradi kakšne navidez nevtralne določbe, merila ali 
prakse neka oseba določene vere ali prepričanja, ki ima določen hendikep ali je določene 
                                                 
16 Pogodba o zaposlitvi je pogodba delovnega prava in pogodbeni stranki sta pri njenem sklepanju 
in prenehanju ter v času trajanja delovnega razmerja dolžni upoštevati določbe ZDR in drugih 
zakonov (Kresal et. al., 2008, str. 14). 
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starosti ali spolne usmerjenosti, v primerjavi z drugimi v slabšem položaju, razen če: tako 
določbo, merilo ali prakso objektivno upravičuje legitimni cilj in je način uresničevanja 
tega cilja primeren in nujen, ali mora delodajalec oziroma oseba ali organizacija, ki jo ta 
direktiva zavezuje, glede oseb z določenim hendikepom na podlagi nacionalne zakonodaje 
sprejeti ustrezne ukrepe, da odpravi podlago za prikrajšanost, ki jo povzroča taka določba, 
merilo ali praksa. Nadlegovanje se šteje za obliko diskriminacije, kadar se manifestira 
nezaželeno ravnanje, katerega cilj ali posledica je kratenje dostojanstva osebe in 
ustvarjanje zastrašujočega, sovražnega, poniževalnega, sramotilnega ali žaljivega okolja. 
V tem kontekstu je koncept nadlegovanja mogoče opredeliti v skladu z nacionalno 
zakonodajo in prakso držav članic. Navodilo, naj se neka oseba diskriminira zaradi 
katerekoli osebne okoliščine se šteje za diskriminacijo. Ta direktiva ne vpliva na ukrepe, 
izhajajoče iz nacionalne zakonodaje, ki so v demokratični družbi nujni zaradi javne 
varnosti, vzdrževanja javnega reda in preprečevanja kaznivih dejanj, za zaščito zdravja ter 
varstvo pravic in svoboščin drugih (2. člen DIR 2000/78/ES).  
 
Države članice Evropske unije so od leta 2005 vsakih pet let dolžne predložiti Evropski 
komisiji petletna poročila o uporabi in izvajanju direktive, ki jih Evropska komisija 
potrebuje za pripravo poročila o uporabi direktive. V nasprotnem primeru Evropska 
komisija najprej pisno opozori državo članico, nato pa sproži postopek izvržbe ali napoti 
članico na Sodišče Evropskih skupnosti. Če sodišče ugotovi, da država članica ni izpolnila 
svojih obveznosti, ji naloži ukrepe za odpravo ugotovljenih kršitev. Kazen za neizvršitev je 
globa, ki jo določi sodišče. 
 
Direktiva državam članicam nalaga dolžnost obveznega socialnega dialoga o enakem 
obravnavanju ter spodbujanja dialoga z nevladnimi organizacijami, ki se ukvarjajo z bojem 
proti diskriminaciji. 
 
Direktiva o zaposlovanju se nanaša na vse delodajalce, tako v zasebnem kot tudi v 
javnem sektorju. Naloga delodajalcev po tej direktivi je, da ocenijo svojo politiko 
zaposlovanja in kadrovanja in zagotavljajo le takšna ravnanja, ki niso na noben način 
diskriminatorna. Predvsem je potrebno spoštovati zahteve direktive in obstoječe 
zakonodaje v postopkih zaposlovanja, kriterijev za izbiro, plač in napredovanj, odpuščanja 
ter dostopnosti do poklicnega izobraževanja (PIC, 2011). 
 
4.2 PROBLEMATIKA DISKRIMINACIJE PRI ODPOVEDI DELOVNEGA 
RAZMERJA 
 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, s 
smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, s sporazumom, z redno ali izredno 
odpovedjo, s sodbo sodišča, po samem zakonu, v primerih, ki jih določa zakon, v drugih 
primerih, ki jih določa zakon: ko je delavcu vročena odločba o ugotovljeni invalidnosti I. 
kategorije postala pravnomočna; z dnem prenehanja veljavnosti delovnega dovoljenja za 
tujce oziroma osebe brez državljanstva; z dnem vpisa sklepa sodišča o zaključku 
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stečajnega postopka v sodni register v primeru, če po predpisih, ki urejajo stečajni 
postopek, ni postavljen stečajni upravitelj (75. člen ZDR). 
 
Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, preneha brez odpovednega roka s 
potekom časa, za katerega je bila sklenjena. Lahko pa preneha še pred potekom 
določenega dogovorjenega časa in sicer: če se o tem sporazumeta pogodbeni stranki, ali 
če nastopijo drugi razlogi za prenehanje pogodbe o zaposlitvi v skladu z določbami 
Zakona o delovnih razmerjih (tudi pri pogodbi za določen čas so možni vsi drugi načini 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi, kot je smrt delavca ali delodajalca, redna ali izredna 
odpoved pogodbe o zaposlitvi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča, 
po samem zakonu). 
 
ZDR v 43. členu določa da je delodajalec dolžan zagotoviti varne pogoje za varnost in 
zdravje delavcev (43. člen ZDR). V 44. členu določa, da mora delodajalec varovati in 
spoštovati delavčevo osebnost in upoštevati in ščititi delavčevo zasebnost (44. člen ZDR). 
45. člen varuje dostojanstvo delavca pri delu (45. člen ZDR). 
 
Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi: delavki v času nosečnosti, delavki 
ves čas, ko doji otroka, staršem v času, ko izrabljajo starševski dopust v obliki polne 
odsotnosti z dela in še en mesec po izrabi tega dopusti.  
 
Če delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v času odpovednega roka ne ve za nosečnost 
delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, če delavka takoj oziroma v 
primeru ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, takoj po prenehanju teh, vendar ne po izteku 
odpovednega roka, obvesti delodajalca o svoji nosečnosti, kar dokazuje s predložitvijo 
zdravniškega potrdila. Delodajalec pa lahko odpove pogodbo o zaposlitvi, če so podani 
razlogi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, ali pa v primeru uvedbe postopka za 
prenehanje delodajalca. 
 
Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delovnemu invalidu zaradi 
ugotovljene invalidnosti II. ali III. kategorije ali iz poslovnega razloga, razen če mu ni 
možno zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s krajšim delovnim časom v skladu s 
predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Kresal, 2008, str. 63). 
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5 UKREPI V PRIMERU DISKRIMINACIJE 
 
 
Kaj mora delavec dokazati v primeru diskriminacije? 
V navedenih sporih velja obrnjeno dokazno breme, kar pomeni, da je v primeru, če 
kandidat oziroma delavec navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je bila kršena 
prepoved diskriminacije, delodajalec tisti, ki mora dokazati, da v obravnavanem primeru ni 
kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije. Posebej pomembno 
je tudi pravilo, ki prepoveduje, da bi delodajalec izvajal kakršnekoli povračilne ukrepe v 
tem primeru. To pomeni, da diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo žrtvi 
diskriminacije, ne smejo biti izpostavljene neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima 
za cilj uveljavitev prepovedi diskriminacije (KS 90, 2010).  
 
Žrtve diskriminacije v Sloveniji najpogosteje ne uporabijo pravnih sredstev za varstvo 
svojih pravic. Če sploh, se njihovo ukrepanje najpogosteje omeji na neformalno 
ugovarjanje v postopku, v kateremu so bile izpostavljene neenakemu obravnavanju. To je 
slabo predvsem zato, ker so ti ukrepi največkrat nezadostni, poleg tega pa nikakor ne 
morejo vplivati na splošno družbeno klimo oziroma odnos ljudi do pojavov diskriminacije. 
Razlogi za takšno stanje so najbrž mnogovrstni in večplastni. Treba jih je iskati tako na 
strani žrtev kot tudi širše, v premajhni občutljivosti organov oblasti, ki morajo v primeru 
kršitev ukrepati, in zlasti nezadovoljivi splošni ozaveščenosti v družbi o tem, kaj je 
diskriminacija in kako škodljiva je (VČP, 2006, str. 8). 
 
Vsako reševanje sporov po sodni poti je povezano z razmeroma velikimi finančnimi stroški 
in premagovanjem birokratskih ovir. Tega si večina delavcev ne more privoščiti. Zato je 
pomembno, da delodajalci omogočijo čim učinkovitejše reševanje sporov v primeru, ko 
delavec pisno zahteva odpravo kršitev oziroma izpolnjevanje obveznosti. Delodajalci pa 
lahko omogočijo tudi neformalne načine reševanja sporov, denimo sprejmejo postopek za 
mirno reševanje sporov (Grief, 2006, str. 53). 
 
46 
Slika 1: Shema varstvenih poti 
 
Notranje pritožbene poti
Možnost arbitraže / mediacije
Zagovornik Inšpekcija Policija Tožilstvo Sodišča
Varuh človekovih 
pravic







Vir: (Vernik Šetinc, str. 59)  
 
5.1 NEFORMALNI POSTOPKI 
 
5.1.1 POSTOPEK PRED VARUHOM ČLOVEKOVIH PRAVIC 
 
Na Varuha človekovih pravic (VČP) se lahko obrnemo v primerih, ko so naše pravice kršili 
državni organi, organi lokalne samouprave ali drugi nosilci javnih pooblastil. VČP jih 
nadzoruje tudi z vidika spoštovanja načel pravičnosti in dobrega upravljanja. Nanj se ni 
možno obrniti neposredno, kadar so kršitelji osebe zasebnega prava, podjetja ali 
posamezniki kot fizične osebe, ki nimajo javnih pooblastil. Postopek pred VČP je 
neformalen in brezplačen (VČP, 2006, str. 8). Vse pobude, naslovljene na VČP, morajo biti 
podpisane in označene z osebnimi podatki pobudnika ter vsebovati okoliščine, dejstva in 
dokaze, na katerih temelji pobuda za začetek postopka. Pobudnik mora tudi navesti, ali je 
v zadevi že uporabil pravna sredstva in če, katera (27. člen ZVarCP).  
 
Ko varuh prejme pobudo za začetek postopka, opravi potrebne poizvedbe in na tej 
podlagi sklene, da (28. člen ZVarCP): 
1. o pobudi odloči po skrajšanem postopku;  
2. začne preiskavo;  
3. pobudo zavrne;  
4. pobude ne vzame v obravnavo, ker je anonimna, prepozna, žaljiva in predstavlja 
zlorabo pravice do pritožbe.  
 
Če varuh sklene, da pobudo zavrne ali je ne vzame v obravnavo iz razlogov po 3. ali 4. 
točki prejšnjega odstavka, je dolžan o tem v čim krajšem roku pobudnika obvestiti, mu 
pojasniti razloge za to in ga po možnosti napotiti na drugo ustrezno pot za rešitev zadeve.  
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5.1.2 POSTOPEK PRED ZAGOVORNICO NAČELA ENAKOSTI 
 
V nasprotju z varuhom človekovih pravic zagovornica načela enakosti obravnava tudi 
primere, pri katerih domnevni kršitelj ni organ oblasti, ampak fizična oseba, podjetje, 
sindikat ali društvo. Obravnava domnevne kršitve prepovedi diskriminacije se začne na 
pisno pobudo, ki je lahko tudi anonimna, vendar mora v vsakem primeru vsebovati dovolj 
podatkov za obravnavo primera. Pobuda mora biti dana čim prej oziroma najkasneje v 
enem letu po nastanku primera, vendar jo lahko zagovornik oziroma zagovornica 
obravnava tudi po poteku tega časa, če oceni, da gre za tako pomembno oziroma resno 
zadevo, da je njeno obravnavanje smiselno glede na namen tega zakona. Obravnava 
praviloma poteka pisno, pri čemer lahko zagovornica od vpletenih zahteva, da mu v 
določenem roku dajo ustrezna pojasnila. Če zagovornica oceni, da bo to pripomoglo k 
razjasnitvi primera, lahko vse vpletene povabi tudi na razgovor. Zagovornica ustavi 
obravnavo na zahtevo pobudnika, če ta ne kaže zanimanja za nadaljevanje obravnave ali 
če zaradi pomanjkljivih podatkov obravnave ne more nadaljevati in zaključiti s primerom. 
Obravnava se zaključi s pisnim mnenjem, v katerem zagovornica navede svoje ugotovitve 
in oceno okoliščin primera v smislu obstoja kršitve prepovedi diskriminacije ter o tem 
obvesti obe strani. V opisanem mnenju lahko zagovornica opozori na ugotovljene 
nepravilnosti in priporoči, kako naj se odpravijo, ter pozove domnevnega kršitelja oziroma 
kršiteljico, da jo v določenem roku obvesti o svojih ukrepih (Murgel, 2007, str. 31–32). 
 
5.2 FORMALNI POSTOPKI 
 
5.2.1 INŠPEKCIJSKI POSTOPEK 
 
Inšpektorati nadzorujejo izvajanje zakonov na posameznih področjih. Tako se npr. pri 
zaposlovanju in delovnih razmerjih prijavo naslovi na inšpektorat za delo, če je prišlo do 
diskriminacije znotraj sistema izobraževanja, se jo vloži na inšpektorat za šolstvo, pri 
kršitvi enakega dostopa do dobrin in storitev na trgu pa pri tržni inšpekciji itd. (VČP, 2006, 
str. 8). Inšpektorji opažajo, da se delodajalci tudi zaradi medijske izpostavljenosti vse bolj 
zavedajo problematike diskriminacije. Zato vse redkeje zasledimo neposredno obliko 
diskriminacije pri objavah delovnih mest, iz katerih bi bilo že na prvi pogled videti, da 
delodajalec daje prednost delavcem določenega spola, starosti, narodnosti, veroizpovedi 
ipd. in iz katerih bi inšpektorji lahko hitro ugotovili kršitve prepovedi diskriminacije. Ni pa 
mogoče zanikati, da si delodajalci v praksi marsikdaj nastavijo svoje neobjavljene, prikrite 
kriterije za izbor kandidatov na prosta delovna mesta, ki so lahko precej diskriminatorni, 
vendar jih je zelo težko odkriti (Zaposlovanje in kadri, 2010 , str. 17).  
 
Prijava je anonimna in jo lahko vloži kdorkoli, tudi nevladna organizacija, ne le žrtev. 
Inšpektor mora obravnavati prijave pritožbe, sporočila in druge vloge v zadevah iz svoje 
pristojnosti in vlagatelje na njihovo zahtevo obvestiti o svojih ugotovitvah in ukrepih. 
Prijavitelj načeloma nima položaja stranke v postopku, lahko pa se mu tak položaj na 
njegovo zahtevo prizna. Po opravljenem postopku inšpektor izda sklep, s katerim določi, 
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ali je prišlo do kršitve ali ne. Kršitelju lahko prepove nadaljnje ravnanje, ki predstavlja 
diskriminacijo, in odredi ustrezne ukrepe, s katerimi žrtev diskriminacije zavaruje pred 
povračilnimi ukrepi. Če kršitelj zagreši prekršek, inšpektor izvede postopek skladno z 
zakonom o prekrških in kršitelju naloži plačilo denarne kazni (globe) ali predlaga, da o tem 
odloči sodišče v postopku o prekršku. Če inšpektor ugotovi, da je bilo storjeno kaznivo 
dejanje, lahko zoper kršitelja poda kazensko ovadbo (Murgel, 2007, str. 32–33). 
 
5.2.2 UPRAVNI POSTOPEK 
 
Skladno z ZUNEO lahko domnevne žrtve diskriminacije zahtevajo obravnavo kršitve v 
upravnih postopkih ter pred drugimi pristojnimi organi pod pogoji in na način, določen v 
zakonu, in imajo pravico do odškodnine po splošnih pravilih civilnega prava. 
 
Obrnjeno dokazno breme 
Kadar v navedenih postopkih žrtev diskriminacije navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, 
da je bila kršena prepoved diskriminacije, mora domnevni kršitelj dokazati, da v 
obravnavanem primeru ni kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi 
diskriminacije (Murgel, 2007, str. 27). 
 
5.2.3 UPRAVNI SPOR 
 
Tožbo na upravno sodišče se lahko vloži, kadar določena oseba meni, da je bila 
diskriminirana v upravnem postopku pred upravnim organom. Do tega bo prišlo, kadar: 
 ji je bila izdana diskriminatorna upravna odločba, zoper katero se je pritožila in 
njeni pritožbi ni bilo ugodeno; 
 ji je bila izdana diskriminatorna upravna odločba, zoper katero ni pritožbe ali 
drugega sodnega varstva; 
 je prišlo do diskriminacije z dejanskim ravnanjem državnega organa in ne z izdajo 
upravne odločbe; 
 bi morala biti izdana in vročena upravna odločba, pa do tega v predpisanem roku 
ni prišlo; 
 je bila oseba diskriminirana z upravnim aktom v obliki predpisa, ki pa ureja 
posamična razmerja. 
 
Upravne odločbe so odločbe, ki jih izdajo upravni organi: npr. upravna enota, enota 
davčne uprave, center za socialno delo, inšpektorat, policija (odločba o prometnem 
prekršku) itd. Tožbo je potrebno vložiti v 30 dneh, od kar je bila vročena diskriminatorna 
upravna odločba, storjeno diskriminatorno dejanje ali objavljen diskriminatorni akt v obliki 




5.2.4 SODNI POSTOPKI 
 
V resnejših primerih diskriminacije, pri katerih oseba meni, da ima dovolj tehtne 
argumente za doseganje pravice na sodišču, lahko sproži sodni postopek. Za lažje 
dokazovanje diskriminacije je slovenska zakonodaja v skladu z EU vpeljala nove 
standarde, po katerih mora domnevni kršitelj oziroma kršiteljica prepovedi diskriminacije 
dokazati, da te prepovedi ni kršil oziroma mora upravičiti različno obravnavanje, do 
katerega je po dokazilih žrtve prišlo. Temu pristopu pravimo deljeno dokazno breme in se 
uporablja v sodnih in upravnih postopkih ter pred drugimi pristojnimi organi (Baltić, 2005, 
str. 10). 
 
5.2.4.1 Kazenski postopek 
 
Prijavo kaznivega dejanja je potrebno vložiti na policijo, ki bo primer prevzela in ga 
raziskala. Če bo zbrala dovolj informacij, bo ovadbo posredovala tožilstvu. Kazensko 
ovadbo se lahko vloži tudi neposredno na tožilstvo. Prijavo ali ovadbo lahko da vsakdo, 
lahko je tudi anonimna. Tožilstvo bo zadevo najprej preiskalo in če bo obstajal utemeljen 
sum, da je bilo storjeno kaznivo dejanje, bo zahtevalo preiskavo pred preiskovalnim 
oddelkom sodišča. Če se bo preiskovalni sodnik strinjal z utemeljenim sumom, bo izdal 
sklep o preiskavi; če bo med preiskavo zbranih dovolj dokazov, bo tožilstvo zoper 
domnevnega kršitelja vložilo obtožbo. Žrtvi kot oškodovancu v samem kazenskem 
postopku v tej fazi ne bo treba sodelovati, razen če bo poklicana za pričo. Za pregon 
kaznivih dejanj so določeni zastaralni roki (VČP, 2006, str. 8). 
 
5.2.4.2 Pravdni postopek 
 
Oseba ima pravico vložiti odškodninsko tožbo na pravdni oddelek sodišča, če ji je bila z 
diskriminatornim ravnanjem povzročena premoženjska ali nepremoženjska škoda. 
Premoženjska škoda pomeni zmanjšanje premoženja (navadna škoda) ali pa preprečitev 
povečanja premoženja (izgubljeni dobiček), nepremoženjska škoda pa pomeni povzročitev 
telesnih ali duševnih bolečin ali strahu žrtvi. V pravdnem/odškodninskem postopku ima 
žrtev diskriminacije pravico zahtevati povrnitev škode. Povrnitev škode ima pravico 
zahtevati v treh letih, odkar je izvedela za nastanek škode (relativni zastaralni rok) 
oziroma v petih letih od nastanka škode (absolutni zastaralni rok) (Kogovšek, 2005, str. 
35). 
 
5.2.4.3 Postopki pred delovnim in socialnim sodiščem 
 
V primeru diskriminacije pri zaposlovanju in delu je mogoče vložiti tožbo na delovno in 
socialno sodišče, s katero žrtev lahko zahteva bodisi odpravo diskriminatornega ravnanja 
bodisi da se opravijo določena dejanja, z opustitvijo katerih je bila oseba diskriminirana. 
Če žrtev meni, da je diskriminirana pri pravicah, ki ji gredo iz delovnega razmerja, mora 
delodajalca najprej pisno opozoriti na kršitve. Če v roku osmih dni po vročitvi zahteve 
kršitev ni odpravljena, ima žrtev pravico zahtevati sodno varstvo pred delovnim sodiščem, 
50 
kar pomeni, da lahko vloži tožbo v roku 30 dni. V primeru, če je bil delavec odpuščen iz 
razlogov diskriminacije, lahko zahteva sodno varstvo v 30 dneh od dneva vročitve sklepa 
o prenehanju delovnega razmerja oziroma odkar je izvedel za kršitev (Kogovšek, 2005, 
str. 35). 
 
5.2.5 USTAVNA PRITOŽBA 
 
Kot zadnja možnost uveljavitve pravnega varstva pred diskriminacijo v okviru notranjega 
prava ostaja še ustavna pritožba. Slednja pride v poštev le, če je kršitev zagrešil državni 
organ, organ lokalne samouprave ali organ, ki izvršuje javna pooblastila, in ne v primeru, 
če jo zagreši fizična ali pravna oseba zasebnega prava. V skladu z Zakonom o Ustavnem 
sodišču Republike Slovenije lahko vsakdo vloži pri ustavnem sodišču ustavno pritožbo, če 
meni, da mu je s posamičnim aktom državnega organa, organa lokalne skupnosti ali 
nosilca javnih pooblastil kršena njegova človekova pravica ali temeljna svoboščina. 
Ustavna pritožba se lahko vloži šele, ko so izčrpana vsa pravna sredstva, in sicer 
najkasneje v 60 dneh od dneva vročitve posamičnega akta, zoper katerega je mogoča 
ustavna pritožba. Ustavno sodišče z odločbo ustavno pritožbo kot neutemeljeno zavrne ali 
pa ji ugodi in posamični akt v celoti ali deloma odpravi ali razveljavi in zadevo vrne 
organu, ki je pristojen za odločanje. Če ugotovi, da odpravljeni posamični akt temelji na 
protiustavnem predpisu ali splošnem aktu, izdanem za izvrševanje javnih pooblastil, tega 
lahko odpravi ali razveljavi.  Kadar ustavno sodišče odpravi posamični akt, lahko odloči 
tudi o sporni pravici oziroma svoboščini, če je to nujno zaradi odprave posledic, ki so na 
podlagi odpravljenega posamičnega akta že nastale, ali če to terja narava ustavne pravice 
oziroma svoboščine in če je na podlagi podatkov v spisu možno odločiti. Navedeno 
odločbo izvrši organ, ki je pristojen za izvršitev posamičnega akta, ki ga je ustavno 
sodišče odpravilo in nadomestilo s svojo odločbo. Če po veljavnih predpisih ni pristojnega 













Slovenska in evropska zakonodaja prepovedujeta diskriminacijo na delovnem mestu, 
vendar pa je v dejanskem življenju dostikrat spregledana. Javna objava delovnega mesta 
ne sme biti diskriminatorna, na primer objavljena samo za moške oziroma ženske, razen v 
primeru, če narava dela to zahteva. Čeprav je javna objava delovnega mesta objavljena 
po predpisih, pa se v praksi dostikrat pojavi diskriminacija pri zaposlovanju oziroma izbiri 
kandidata. Lahko se pojavi v mnogih situacijah, vendar je zelo težko dokazljiva. 
Delodajalci morajo zaposlene in potencialne zaposlene oceniti na podlagi njihovih 
kvalifikacij in ne glede na ostale osebnostne značilnosti. Le-ti pa lahko omejijo 
zaposlovanje na več načinov. Na določeno prosto mesto zaposlijo osebo, ki je morda že 
nekako povezana s podjetjem, je prijatelj ali sorodnik zaposlenega, saj predvidevajo, da je 
ta oseba bolj kvalificirana in primernejša za to delovno mesto od ostalih kandidatov. 
Delodajalci lahko tudi iščejo določen tip osebe, za katero menijo, da bi morda vizualno 
najbolj ustrezala za določeno mesto, seveda pa to ni navedeno v oglasih za delo. Kot 
primer lahko navedemo mesto natakarice. Res, da v javni objavi delovnega mesta ne bo 
navedena starost, vendar pa delodajalec v določenih primerih rajši zaposli žensko mlajšo 
od trideset let, saj meni, da je to boljša poslovna poteza, kot če bi najel moškega oziroma 
starejšo žensko. Situacija pa je lahko tudi obratna. Delodajalec išče novo osebo v 
kadrovski službi, vendar pa ima namen zaposliti moškega, saj naj bi bili moški 
produktivnejši, ali pa žensko, ki v bližnji prihodnosti še ne načrtuje družine. Diskriminacija 
na delovnem mestu neposredno vpliva tudi na povečanje brezposelnosti. V primeru spolne 
diskriminacije moški, kot prevladujoča osebnost v današnji družbi, zasedajo več delovnih 
mest, kot pa ženske, ki težje dobijo enako pozicijo delovnega mesta, pa čeprav z enako 
izobrazbo in izkušnjami za delo. Ena izmed najpogostejših diskriminacij je starostna 
diskriminacija predvsem proti starejšim, saj naj bi veljal stereotip, da delo opravljajo 
počasneje in niso pripravljeni na inovacije določenega podjetja. V nekaterih situacijah to 
lahko drži, vendar dostikrat ne, saj se trudijo in tudi izkušnje, ki jih imajo, lahko 
pripomorejo k izboljšanju. Neenakost pri zaposlovanju je lahko tudi proti mlajšim, kot npr. 
diplomantom, ki ne morejo dobiti zaposlitve, saj nimajo zadostnih delovnih izkušenj. Prav 
tako pa je pogosta diskriminacija hendikepiranih, saj delodajalci menijo, da bo delavec 
prepočasen in ne bo mogel ostati v okolju, kjer zahtevajo več, kot sam lahko opravi. Če 
poleg zaposlovanja delavcev pogledamo še odpoved pogodbe pri zaposlitvi, je ta prav 
tako zakonsko sprejemljiva. Poznamo redno in izredno odpoved, vendar pa se kljub vsem 
predpisom še vedno pojavljajo neenakosti. Četudi je določena oseba zaposlena za 
nedoločen čas, se še vedno lahko najde razlog za odpustitev, kot je npr. tehnološki višek. 
Daljša odsotnost od dela, bodisi porodniška bodisi nesreča posameznika, lahko vodi do 
spremembe delovnega mesta in posledično tudi do odpustitve. Diskriminacija je problem, 
ki ga je skoraj nemogoče odpraviti. Predsodki bodo vedno prisotni in posledično zaradi 
tega tudi diskriminacija. Čeprav vse oblike socialne izključenosti ne izhajajo iz 
diskriminacije, pa vendar diskriminacija ne glede v kateri obliki privede do izključenosti. 
Lahko pa pripomoremo k zmanjšanju tako, da ljudi poučimo o problemu in spodbudimo k 
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razmišljanju o tem, kako negativno je njihovo razmišljanje in stališče ter kakšne učinke 
lahko pustijo na drugih osebah. Predsodkov, ki vodijo k diskriminaciji, seveda ni mogoče 
izbrisati čez noč. Potreben je čas, da se spremenijo stereotipni pogledi posameznika, kar 
je možno z zagotavljanjem novih in drugačnih informacij, idej in izkušenj. Veliko 
neprijetnosti in pritiskov se pojavlja tudi v delovnem okolju posameznika, ki pa igra veliko 
vlogo v njegovem življenju. Posamezniki se lahko obrnejo na različne institucije, kjer lahko 
poiščejo pomoč. Diskriminacija na delovnem mestu slabo vpliva tudi na podjetje in lahko 
škoduje ugledu podjetja. Nekdanji uslužbenec, ki je bil žrtev diskriminacije, lahko zelo 
negativno vpliva na potencialne stranke. Diskriminacija pri zaposlovanju se lahko pojavi v 
mnogih situacijah, vendar je zelo težko dokazljiva. Z diskriminacijo, ne glede na to, katere 
vrste je, se večina ljudi sooči vsaj enkrat v življenju. Spol, veroizpoved, invalidnost, starost 
ali pa morda rasa niso razlog, da določene osebe delodajalec ne zaposli, je pa lahko vzrok 
karkoli drugega. V nobenem primeru to ni pošteno do osebe, ki poskuša najti zaposlitev, 
saj si vsakdo zasluži enako in pravično možnost za zaposlovanje. 
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